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ओद्योगिक मनोविज्ञान 





प्रकाशक ; 


केदारनाथ रामनाथ ।, 


मेरठ । 


मनोधिज्ञास में तैशक को कुछ रचनाये 
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१४. शिक्षा मनोविज्ञान, तृतीय संस्करण 
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ओदच्योगिक सनोधिज्ञात 
प्रथम संस्कररण 
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प्रकाशक : मुद्रक : 
क्ेशप्ट साथ राम साथ एण्ड कस्पनो, इस० भार०, पफ़िटसे, 
मेरठ । मेरढ । 


कक पक 

2 

( श्र डे सर के जे ) 

दो शुर्दद ली, बता. ४ &% 
४ 


है 
ज्ञान के क्षेत्र में मनोविज्ञान विषय को, विकास विष 2] 
में हुआ भौर क्रमशः जीवन के विभिन्न क्षेत्रों मेबमक़ा. प्रयोग: जाने लगा । 
चूँकि भ्राघुनिक मन्नोविज्ञान का विकास विशेष रूप से समुक्त राष्ट्र अमरीका और 
योरूप के प्रगतिशील देशों मे हुआ इसीलिये वही पर इसका सबसे पहले जीवन के 
विभिन्न क्षेत्रों मे प्रयोग किया गया । आ्राघुनिक ग्रुग उद्योग का युग कहलाता है। 
परिचिम के देशो मे उद्योग के क्षेत्र में अभूतपूर्व विकास हुम्ना है। अस्तु, इस क्षेत्र मे 
भी मनोविज्ञान का प्रयोग बढ़ा क्योकि उद्योगपतियों ने यह अनुभव किया कि मशीनों 
की उन्नति के साथ-साथ मालिक मजदूर के सम्बन्धो की उन्नति भी ग्रावज्यक है। 
मजदूरों के प्रति व्यवहार करने मे और उनके संतोष के साधन जुटाने में उद्योग: 
पतियों को मनोवैज्ञानिक से बडी भारी सहायता मित्री । इतना ही नहीं बल्कि कम 
से कम्र थकान उत्पन्न करते हुये अधिक से अधिक और अच्छा काम करने के साधनों 
के विषय में सफल सनोतैज्ञानिक प्रयोग किये गये। अस्ठु, परिचम में उद्योग के क्षेत 
में मनोविज्ञान का प्रयोग बढता गया । इसका एक कारण यह भी था कि पश्चिम के 
लोग जीवन के प्रत्येक क्षेत्र में वैज्ञानिक हप्टिकोण भ्रपनाने के हाभी रहे है दूसरी झोर 
भारतवर्ष में इस हष्टिकोण का बहुत कुछ प्रभाव दिखलाई पड़ता है तथा इसके स्थान 
पर जीवन के विभिन्न क्षेत्रों मे धामिक और दार्शनिक हष्दिकोण ही अधिक दिखलाई 
पड़ता है। इसी कारण देद् मे ग्रौद्योगिक प्रयति वढते के साथ-साथ उद्योग के क्षेत्रो 
भे मनोविज्ञान का प्रयोग अभो नही वढा है । अधिकतर कारखानो में मालिक-मजदूर 
के सम्बन्धों को बेहतर करने, कर्मचारियों के मानसिक स्वास्थ्य ववाये रखने और 
काम करने की परिस्थितियों मे सुधार करने की झोर कोई घ्यान नही दिया जाता। 
सार्वजनिक और निजी सभी प्रकार के उद्योगो में मनोव॑ज्ञानिक हष्टिकोण का नितान्त 
प्रभाव है । यही कारण है कि देश ग्राज भी उद्योग के क्षेत्र मे अत्यधिक पिछला 
हुप्ना है । 


देश को स्वतन्त्रता मिलने के वाद से नयी पीढी के कुछ उद्योगपति, विशेष- 
तथा समाजवादी विचारधारा के भ्रभाव से, श्रमिको के विचारों और भावनात्रों 
को ओर ध्यान देने लगे है और उनको सुलझाने के लिए मनोवैज्ञानिक उपायो पर 
विद्वार करते हैं । किन्तु यह अधिकतर सामान्य बुद्धि के आधारंपर ही किया जाता 
है। बहुत ही कम उद्योगों मे विशेषज्ञ के रूप मे मनोवैज्ञानिक कौ सलाह ली जाती ' 
है । अस्तु, भारत में औद्योगिक मनोविज्ञान का प्रचार बहुत कम है। 


( ४ए) 


भारतोय विश्वविद्यालयों मे मनीविज्ञान का अध्यापन होने के साथ-साथ 
औद्योगिक मनोविज्ञान का भी अध्यापन शुरू हुआ, किन्तु इस क्षेत्र में अनुसन्धान 
लगभग नही के वरावर है क्योकि अभी इसको झ्रावश्यकता को पूरी तरह अनुभव 
नही किया जाता $ देश में हिन्दी मापा का प्रसार बढने के साथ-साथ विविध वैज्ञानिक 
विषयो पर हिन्दी मे पुस्तकें प्रकाशित हुयी है । औद्योगिक मनोविज्ञान पर कृछ पुस्तकें 
पिछले कुछ वर्षो मे प्रकाशित हुयी किन्तु देश की झ्रावश्यकता को देखते हुए उनकी 
संख्या पर्याप्त नही कही जा सकती । प्रस्तुत पुस्तक भी इसी दिशा मे एक प्रयास है। 

लेखक ने प्रस्तुत पुस्तक को विश्वविद्यालय के विद्याथियों के लिये सब प्रकार 
से भादश पार्दूयपुस्तक बनाने का प्रयास किया है। सम्पूर्ण विपय वस्तु प्रामाणिक 
श्रोतरों से ली गयी हैं । पुस्तक को मनोरजक बनाने के लिए स्थान-स्थात पर चित्र 
दिये गए है । तालिकाझों से विषय को समझाने का प्रयास किया गया है। प्रत्येक 
अध्याय के अन्त में सारांश और विभिन्न विश्वविद्यालयों में पूछे गये परीक्षा प्रश्व 
लेखक की सभी पाठ्य पुस्तको की एक विश्येपता हैं। विषय के विवेचन मे प्रत्येक 
बात को झलग-अलय पैराग्राफ मे समझाया गया है और विवादास्पद विपयो पर 
वैज्ञानिक भ्रनुसन्धानों के निष्कर्ष ही अन्तिम विर्णायक्र माने गये है। सम्पूर्ण पुस्तक 
मे शुद्ध वैज्ञानिक हप्टिकोण रखा गया है और इसमें किसी भी प्रकार की राजनैतिक 
विचारधारा की छाप नही है। यह ठीक है कि श्रमिक के बारे में वात करते समय 
झनेक लोग स्वभावतया ही साम्यवादी विचार ले आनाते हैं। किन्तु वैज्ञानिक पुस्तकों 
में राजनैतिक विचारधाराम्रो का प्रभाव सर्वथा अवाछतीय है । इस दृष्टि से पिछले 
वर्षों में औद्योगिक मनोविज्ञान पर हिन्दी मे लिखी हुयी कुछ पुस्तकों में भारी दोष 
पाया जाता है । 

उपरोक्त विशेषताओं के साथ यदि यह पुस्तक मनोविज्ञान के विद्यार्थियों, शिक्षको 
झौर सामान्य पाठकों को औद्योगिक मनोविज्ञान से सम्बन्धित जीवन के पहलुओं भौर 
मानव सम्बन्धों मे उन्नति करने मे कुछ भी अन्तर्हंप्दि और प्रोत्साहन दे सकी तो 
लेखक अपने प्रयत्त को सफल समभेगा । ग्रागामी सस्करण को बेहतर बनाने के लिये 
पाठकों से सुझाव मिलने पर लेखक झाभाटी होगा । 

५, रामनाय शर्मा 
अ्रचेना 
सिविल लाईन्स, सेरठ । 


पिपथ-सूची 


+शध्ताय + पृष्ठ संख्या 
सामान्य सिद्धान्त १ 
उद्योग मे मनोविज्ञान, औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास, औद्योगिक 
मनोविज्ञान क्या है, औद्योगिक मनोविज्ञान की परिभाषा, औद्योगिक 
मनोविज्ञान शऔर सामान्य मनोविज्ञान, औद्योगिक मनोविज्ञान की 
प्रगति, भ्रौद्योगिक मनोविज्ञान का क्षेत्र, औद्योगिक मनोविज्ञान की 
समस्‍यायें, ग्ौद्योगिक मनोविज्ञान के उद्देश्य, औद्योगिक मनोविज्ञात 
का मुल्य) सारांश । 
श्रौद्योगिक भनोविज्ञान की विधियां (७० ३६ 
प्रयोग दिंधि, निरीक्षण विधि, साक्षात्कार विधि, भ्रश्वावली विधि, 
मनोवैज्ञानिक परीक्षण, अभिवृत्तियों के माप, समय श्रौर गति 
अध्ययन की प्रविधिया, सारा । 

३. .श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के झ्राधार डर 
ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान के मनोवैज्ञानिक प्राघार, औद्योगिक मनोविज्ञात 
के सामाजिक आधार, औद्योग्रिः मनोविज्ञान के झाथिक प्राधार, 
साराग)। 

है उद्युरण में मानवीय कारक ५९ 

उँमंचारियों से दुव्यंवहार, मानवीय व्यवहार और दशाओ की मांग, 

»/ ” उद्योग में कल्याण, श्रम कल्याण, कल्याण कार्यों से मालिकों को 
लाभ, भारत मे श्रम कल्याण के महत्व के कारण, झौद्योगिक सधर्प, 
हडताल, तालावरदी, साराश । 

५ ब्यक्तिगत विभिन्नतायें हर्ष 
व्यक्तिगत विभिन्नता का श्रथ॑, व्यक्तिगत विभिन्नताग्रो का विस्तार, 
व्यक्तिगत विजश्नित्रताग्रो के आधार, श्ञाद्रीरिक भ्ररुप, स्वभाव के 
आधार पर प्ररुष, सामाजिकतो के आधार पर वर्गीकरण, आनुवंशिकता 
का महत्व, पर्यावरण का प्रभाव, ब्रानुवश्चिकता झौर परिवेश की 
परस्पर पूरकता, ब्यंक्तिगत विभिन्नताग्रो की प्रगत्ति, उद्योग के क्षेत्र 
पे व्यक्तिगत विभिन्नताओं का , महत्व, व्यक्तिगत भेदो के मापन के 


श्रध्याप 


् ह 


(श) 
पृष्ठ संख्या 

लिए परीक्षण, व्यक्तिगत विभिन्नतायें और व्यावसायिक मार्ग 
प्रदर्शन, साराण । 
मनोव॑ज्ञानिक परीक्षण हु 
मवोवैज्ञानिक परीक्षण क्या है, मनोवैज्ञानिक परौक्षणो का वर्गीकरण, 
बुद्धि और बुद्धि परीक्षण, वुद्धि क्‍या है, बुद्धि लब्धि, ५ 
के प्रकार, विशेष मानसिक योग्यताझों के परीक्षण, रुचि के प 


व्यक्तित्व परीक्षण, अच्छे परीक्षण की विद्येपवायें, 
विश्वसनीयता, सारांश । 













[चिकता, 


उद्योग में निर्देशन : व्यावसायिक ौर ध्यक्तिगत 


१३६ 
निर्देशन क्या है, निर्देशन का वर्गीकरण, विभिन्‍न निर्देशनों ई कि परस्पर 
सम्बन्ध, व्यावश्मायिक्ष निर्देशन क्‍या है, व्यावसायिक निदार्देशत की 
प्रक्रिया, व्यावसायिक निर्देशन विधि के सोपान, व्यक्तिगह है' निर्देशन 
क्या है, व्यक्तिगत निर्देशन की झावश्यकता, व्यावसायिकाक निर्देशन 
का महत्व, व्यक्तिगत निर्देशन की प्रक्रिया, भतुवर्ती श)मेव्ययन की 
पद्धतिया, सारांश । 
कार्य का परिवेश १६७ 
कार्य के परिवेश का वर्गीकरण, कार्य की भौतिक दक्षायें, मतों वैज्ञानिक 
परिवेश, पदोन्नति के प्रवसर, पद्येन्‍नत्ति के ग्राधार, र्ति की 
रीति, पदोन्‍नति का महत्व] साराथ। है 
ही नि 
व्यावसाधिक प्रवरण : कार्य विश्लेषण और कर्मचारी विद्ले' श्छ८ 


व्यावसायिक प्रवरण की समस्या, व्यावसायिक प्रवरण क्‍यों 
है, ब्यावसाथिक प्रवरण के पहलु, काये विश्लेषण का उद्देश्य भो 
कार्य के विभिन्न अवषव, कार्य विश्लेषण की विधिया, कर्मचारा 
विश्लेषण मे झ्रावश्यक तत्व, कर्मचारी विश्लेषण की विधिया, साराश। 
साक्षात्कार श्ष्छ 


साक्षात्कार क्या है, साक्षात्कार के उद्देश्य, साक्षात्कार के प्रकार, 
साक्षात्कार प्रणाली के अंग; प्रार्थी व्यक्ति, साक्षात्कार विधि की 
सीमाए, साक्षात्कार की प्रणाली, साक्षात्कारकर्ता का चुनाव और 
प्रशिक्षण, प्रनेक व्यक्तियों द्वारा साक्षौत्कारं, सामूहिक साक्षेत्कार, 
साक्षात्वार से प्राप्त जानकारी का मूल्याकन, साक्षात्कार में जुटिया, 
साक्षात्वार की त्रुट्ियों को दूर करने के उपाय, साक्षात्कार को 
महत्व, साराश । 


॥ प्रध्याय 
११. 


श्र 


१३८ 


१४. 


१५. 


१६. 


१७. 


(शा) 
है पृष्ठ संख्या 

कार्य वक्र २०९ 
कार्य क्‍या है, कार्य श्रौर खेल में भ्रन्तर और सम्बन्ध, गर्मी आता, 
पेश्ीगत कार्य, पेशीगत कार्य मे कारक, पेशीगत कार्य के अध्ययनों 
का महत्व, मानसिक कार्य क्‍या है, मानसिक कार्य का अध्ययन, कार्य 
बक्र, कार्योत्पादन को प्रभावित करने वाले कारक, सारांश । 
निषुणता और समय मृति अध्ययन ग्र्र 
निषुणता क्‍या हैं, निपुणता की वाह्म दक्षायें, निपुणता के प्रान्तरिक 
निर्णायक, समय गति अच्ययव, सारांश | 
नीतिमत्ता और कार्य सन्तोष श्३्४ 
नीतिमत्ता क्या है, नीतिमत्ता के प्रकार, नीतिमत्ता के पहन, नीतिमता 
और झभियोजन, उत्कृत नीतिमत्ता की विश्वेषतायें, निकृष्ट नीतिमत्ता 
के लक्षण, नीतिमत्ता मापने की विधियां, नीतिमत्ता के उपादान, कार्य 
सन्तोष, साराश । 

उद्योग में थकान २५१ 
थकान क्या है. थकान के प्रकार, थकान की कसौटिया, यकात्र के 
पूहलू, थक्रान का मप्र, थकान जन अध्यसन, श्र्गों- 
_मोपण कर बह किए अध्ययनों गिक ५५ थकान मे स्वास्थ्य भौर 
पोषण. क्तिगत विभिन्नताओं का महत्व, बकान उत्पृन्त 
करने वाली व्यावसायिक परिस्थितिया, थकात कम करने के उपाय, 
अर उक्त उद्योग में सगीत का प्रभाव, सारा 0८ में सगीत का प्रभाव, सारांश 

ऊब भौरें उकताहट श्ष५ 
झूब और उकताहट की व्याख्या, ऊब और उकताहट के कारण, 
कि अनजान 78 दूर करने के उपाय, साराश ॥ 

यें : कारण और उपचार 


दुघंटनाओं के कारण, दुषंटवायें रोकने के उपाय बैक उपाय.) उपाय, #27:: ] 
दुर्घंटया उनन्‍्मुखता वया है, दुर्घटना उन्मुखता 
उन्मुखता के परीक्षण, दुघंटना उन्मुखता के कारण; 


; सारांय । 
ओौद्योगिक प्रशिक्षण 


हि शत नम प अय 3454:225404%- 85544 प्रशिक्षण से लाभ, सही भ्रश्मिक्षण विधि की कसौटी, 
प्रौद्योगिक प्रशिक्षण के अगर उच्च शज्ग के हि गक 
प्रशिक्षण मे राहचेय में सहायक कारक, सीखने में चुनाव की मित- 
ब्ययी विधियों, स्वेदनाओं मे विम्नदाकरण, कौशल प्राप्त करने में 


सहायक तत्व, सूझ द्वारा सीखने मे मितव्ययी कारक, अभिवृत्तियो के 
प्रशिक्षण में सहायक विधियाँ, साराश ॥ ० 














अध्याय 
श्षः 


१६, 





२१. 


श्र 


(कक ) 


पृष्ठ संख्या 


कुसमायोजित फर्मचारी 

कुसमायोजन के प्रकार, कुसमायोजन के कारणों की व्याख्या, कुसमा- 
योजन का परीक्षण, व्यावसायिक कुसमायोजन के कारण, कुसमा- 
योजित कर्मचारी का पुनः समायोजन, साराश । 

निरीक्षण और नेठृत्व 

उद्योग मे नेतृत्व, वाल के खाए, सेहाल के माय एल अथवा 
निरीक्षण के उपरोक्त प्रकार , प्रमावशाली नेतृत्व के लिये 
आ्रावश्यक दशायें, भ्रच्छे निरीक्षण के नियम, निरीक्षक अथवा नेता के 
गुण, नेतृत्व के व्यवहार मे सिद्धान्त, नेतृत्व के ध्यवहार सम्बन्धी 
निषेध, “निरीक्षक-के उत्तरदायित्व, जा 7_ चुनाव और 
प्रशिक्षण, साराश । ध 

प्रेरणा, उत्प्रेरक तथा पारिश्रमिक विधियां 

प्रेरणा, उधोग मे प्रेरणा का महत्व, उत्प्रेरक क्‍या है, उत्मेरक के 
प्रकार, वित्तीय उत्प्रेरक, भृति अ की विधिया, प्रेरणा देने की 







वेज्मपत क्या है, विज्ञापन का महत्व, विज्ञापन के उद्देश्य, विज्ञापन 
की ग्रपील के मनोवैज्ञानिक आधार, विज्ञापन और ध्यान, ध्यान मे 
सहायक दंस्षाय, विज्ञापन.क्रे विभिन्न अगो की मनोवैज्ञानिक अपील, 
विज्ञापन में वर्ग का विचार, साराश। हे 

विक्रय श्रौर क्र: का मनोविज्ञान 

विक्रय का मनोविज्ञान, विक्रय के सोपान, विक्रय संवार्ता विधियां, 
क्रय विलय में मनोवैज्ञानिक कौरक, संफले विक्रय के साधन, विकेय 
के सूत्रों का महत्व, कय से बचने के उपाय, विक्रेताओ का चुनाव, 
सारा । 

सहायक पुस्तकों की सूची 


३३६ 


रेड 


रै८५ 


३६६ 


ना 


१ 


सामान्य सिद्धान्त 


(6शाक्ष्श एसंगरशंक९5) 





मानव जीवन के प्रत्येक क्षेत्र मे जहाँ भी कुछ मानव सम्बन्ध झ्रथवा मानव 
व्यवहार दिखलाई पड़ते हैं वहाँ मनोविज्ञान का भी प्रवेश्व है। उद्योग के क्षेत्र मे मालिक 
और मजदूर के तरह-तरह के सम्बन्ध आते है श्रौर उनमे 
उद्योग में सनोविज्ञान तरह-तरह के व्यवहार दिखलाई पढ़ते हैं | उद्योग के क्षेत्र 
की अनेक समस्‍यायें है। उनमे मानव व्यवहार की समस्‍यायें 
है। उदाहरण के लिए कही पर मजदूरों में असन्तोप दिखलाई पड़ता है। ग्रनेक 
कारणों से वे मालिक के साथ सहयोग नहीं करना चाहते। वे अधिक से अ्रधिक 
मजदूरी लेकर कम से कम काम करना चाहते हैं। वे समय-समय पर हडताल करते 
रहते हैं जिमसे कारखाने बन्द हो जाते हैं और मालिक के साथ-साथ देश को भी भारी 
हानि होती है | दूसरी झोर, मालिक भी मजदूरों का कोई ध्यान नही रखते । तबिक 
सी गडबड होते ही वे कारखानो में ताले लगा देते हैं। इससे हजारों मजदूर बेकार हो 
जाते है और देश की भी भारी हानि होती है। मूलरूप में थे सब समस्याये मानव 
व्यवहार की समस्‍यायें है, ग्रत इनको सुलझाने के लिये मनोविज्ञान की आवश्यकता 
पहती है। 
उद्योग मे अधिक झ्ौर अच्छे उत्पादन के लिये कई बातों की जरूरत है। 
मधीने तो अच्छी होनी ही चाहिये परन्तु साथ ही साथ यह भी जरूरी है कि उन पर 
वयस करने वाले भी योग्य हो । इस योग्यता की परख कंसे 
उत्पादन भे समस्‍यायें हो ? कारखाने मे संकडो तरह के काम होते है। यह कंसे 
जाना जाय कि किस काम के लिये कौन-सा व्यक्ति उपयुक्त 
होगा ? कारखाने मे काम तलाझ् करने के लिये सँकडो लोग झाते है । उनकी योग्यता 
की परीक्षा कैसे की जाय ? कारखाने में उत्पादन अधिक होने के लिये यह भी जरूरी 
है कि मणीने ऐसी वनी हो जिनको चलाने मे थकान कम हो । प्रकाश का प्रवन्ध ऐसा 
होना चाहिये कि काम करने में असुविधा न हो, दुघंटनाये कम हो और आँखों पर 
जोर भी न पडे । प्राय. लोग काम से ऊवने लगते हैं। उनको किस तरह फिर से 
प्रोत्याहित क्या जाय ? कारखाने की व्यवस्था किस भ्रक्रार की जाय जिससे कि 


रे औद्योगिक मनोविज्ञान 


कारखाने मे दु्घटनायें कम से कम हो ? उद्योग के क्षेत्र में इन सभी समस्याग्रो को 
सुलझाने में मनोविज्ञान की आवश्यकता है । 
केवल चीजो का उत्पादन करने के वाद ही उद्योग का काम पूरा नही हो 
जाता । असली बात है इन चीजो को बेचना | यदि इसमे सफलता न हुई तो उत्पादन 
कितना भी अधिक और अच्छा होने पर भी वेकार है । चीजो 
विक्रय की समस्‍यायें को बेचने के लिये यह जरूरी है कि लोग उनसे परिचित हो, 
उनके गुणो को जानें और लोगो में उनको खरीदने की इच्छा 
उत्पन्न हो । इसके सिये विज्ञापन की ग्रावश्यकता होगी । सफल विज्ञापन मनोवैज्ञानिक 
अपील पर आधारित है । स्पष्ट है कि विक्रय के क्षेत्र में मनोविज्ञान का कितना 
हत्व है । 
उद्योग में काम करने की परिस्थितियो का मजदूरों पर बडा प्रभाव पडता 
है। यदि काम करने की परिस्थितिया अच्छी हुई तो मजदूर स्वस्थ और सन्तुप्ट रहते 
है । यदि काम करने की परिस्थितियाँ ग्रच्छी न हुई तो 
काम करने की. कारखानो मे दुघंटनायें वढ जाती है श्र मजदूरों में असतोप 
परिस्थितियाँ फँलने लगता है। काम करने की परिस्थितियों मे अनेक 
बातें झ्ाती है, जैसे--शुद्ध हवा और पानी का प्रवन्ध, झ्राव- 
इ्यक विश्वाम का प्रबन्ध, कम झोर, ग्रच्छा वातावरण, अच्छा प्रकाश तथा मालिक 
मजदूर के अच्छे सम्बन्ध । इन सभी में मनोवैज्ञानिक के निर्देशन की ग्रावब्यक्ता 
पडती है । उदाहरण के लिये प्रकाश किस ओर से झाना चाहिए और कितना ग्राना 
चाहिए, इस वारे में मनोवैज्ञानिक की राय लेना जरूरी है। कारखाने की दीवारो, 
फ्य्ों, छतो और मश्ञीतों के रग का भी मजदूरों पर मनोवैज्ञानिक प्रभाव पड़ता है। 
प्रयोगो से यह देखा गया है कि रमो की श्रच्छी व्यवस्था होने पर दुर्घटनामे कम होती 
है ग्रौर कारखाने का वातावरण अधिक स्वस्थ रहता है। कारखाने की मथीनो, 
दीवारों, फर्शों प्लौर छतो की रगाई किस मौसम में कैसी होनी चाहिये यह मनोविज्ञान 
का विषय है । 
बारखाने में हर एक काम के लिये उपयुक्त व्यक्ति का चुनाव करने के बाद 
ही समस्या खत्म नही हो जातो । अच्छे और ग्रधिक उत्पादन के लिये कर्मचारियों वी 
क्षमता को बनाये रखना पड़ता है और उसको बढाने की 
मानवीय कठिनाइपौँ कोशिश करनी पड़ती है। इसके लिये मनोविज्ञान की 
सहायता वी जरूरत है। श्रमिक एक मनुप्य है, वह मशीन 
का पुर्जा सही है ५ उससे काम लेने भे मानव प्रेरणाओं और मानव मनोविज्ञान पर 
ध्यान रखना जरूरी है। उद्योग में मानवीय कठिताइयो को भनोविज्ञान की सहायता 
से बडी भ्रासानी से सुलझाया जा सकता है । 


उपसेक्त विवरण से स्पप्ट हे कि उद्योग के क्षेत्र के हर एक पहलू में मनोविज्ञान 
का क्तिना महत्व है। आजकल तो वह महत्व इतना बड गया है कि उद्योग के क्षेत्र में 


सामान्य सिद्धान्त डे 


मनोविज्ञान को लेकर औद्योगिक मनोविज्ञान के नाम से मनोविज्ञान की एक प्रथम 
शाखा हो बन गई है । 


औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 
(0शश0एप्शा६ ० दरापराबधांत 75१९०७००४)) 

मनोविज्ञान का इतिहास 

ईसा के लगभग पॉच सौ वर्ष पहले ग्रीक दाशनिकों ने आत्मा के स्वरूप, 
व्यवहार तथा अनुभव को समझने का प्रयत्व किया । इस अध्ययन में उनको जो कुछ 
ज्ञान प्राप्त हुला उसका नाम मानसिक दर्शन रखा गया। यह मानसिक दर्शन ही 
मनोविज्ञान का प्रारम्शिक रूप था जिसमे उसका अर्थ भन के विज्ञान से लिया गया। 
परन्तु अभी वह विज्ञान न होकर दर्शन मात्र था। मन के स्वरूप के विषय मे ग्रीक 
दाझंनिकों में मतभेद था। कुछ लोग उसकी एक अन्तंज्योति समझते थे अन्य लोग 
एक प्रकार का जल या किसी प्रकार की यति समझते थे । प्लेटो ने मन और विचारों 
को एक समझा, ग्रस्तू ने मनन को शारीरिक व्यापार वतलाया । 

अरस्तू के बाद भ्राठ दताब्दियो तक मन के अ्रध्ययत्र के विषय में कुछ मालूम 
नहीं पडता । सोलहवी जझताू्दी में फ्रच दाशंनिक देकातें ने मम को झरीर से अलग 
माना झौर उराका कार्य बौद्धिक क्रिया माना / स्पीनोजा ने मत और क्वरीर को 
एक ही तत्व के दो रूप माना । लाइवनीज के अनुसार मन और शरीर में समानान्तर 
क्रिया होती है यद्यपि श्वारीरिक क़्ियायें यात्रिक नियमों से और मानसिक क़्ियामे 
सानेसिक नियमों से समझाई जायेगी। 

सबहवी शताब्दी में मन के अ्रध्ययत की दिशा में एक महत्वपूर्ण सिद्धान्त 
उपस्थित किया गया जो साहचर्यवाद कहलाया । इस सिद्धान्त के अतुसार एक के बाद 
एक दो उत्तेजनाओ्री के मस्तिष्क में पहुंचने पर उनके स्पन्दन आपस में इस प्रकार जुड़ 
जाते है कि एक के प्रकट होने पर दूसरा भी प्रकट होता है । नारंगी नाम के साथ 
एक विशेष रग का स्पत्दन जुडा है जो कि नारंगी नाम लेते ही मन में उपस्थित 
हो जाता है। लांक, वर्कल आदि ने इस सिद्धान्त का प्रतिपादन किया। ह्ा,म्ने 
साहचय॑ के नियमों का भी वर्णव किया 4 

बोल्फ ने श्रेक्ति मनोविज्ञान का मूत्रपात किया । इसके अनुसार हमारे मन 
अथवा आत्मा में इच्छा, स्मरण, तक झादि विभिन्न व्यापारों की भिन्न-भिन्न शक्तिया 


है । भ्ाधुनिक काल मे प्रयोगो द्वारा इस शक्ति मनोविज्ञान को असिद्ध कर दिया 
गया है । 


परन्तु वैज्ञानिक रूप में मनोविज्ञान का प्रारम्भ सन्‌ १८७६ ई० हुआ जबकि 
जर्मनी के प्रसिद्ध मनोवैज्ञानिक वुण्ट ने लाइपजिग में पहली मनोवैज्ञानिक प्रयोगशाला 
स्थापित की । भ्रमेरिका, इगलेड तथा योरुप के अन्य प्रगतिशील देशों से मनोविज्ञान 
बैत्ता दुण्ट के पास एकत्रित हुए मौर उससे दीक्षा लेकर उन्होंने अपने देशों मे जाकर 


है औद्योगिक मनोविज्ञान 


उसके अपनाये हुये तरोकों से मनोविज्ञान का अव्ययन प्रारम्भ किया । वृष्ट के शिष्यो 
में टिचनर और कटेल ने महत्वपूर्ण काम किया । 

इसी उन्नीसवी झताव्दी में इगलेंड मे ग्राल्‍्टन ने व्यक्तिगत अन्तर के मनो- 
विज्ञान की सृष्टि की ) उसने स्मृति पर भी काम किया जिस पर सबसे अधिक 

महत्वपूर्ण काम एविगहॉस का है। इसी काल में अमेरिका में विलियम जेम्स ने 

मनोविज्ञान के लगभग प्रत्येक क्षेत्र को प्रभावित किया । 

वीनवी शताब्दी मे पैवलोव नामक रूसी धरीरशास्त्री के प्रतिबद्ध अ्नुत्रिया 
के सम्बन्ध में किये गये प्रयोगो ने मनोविज्ञान के क्षेत्र मे इस विषय मे प्रयोगों को 
प्रोत्साहित किया । पैवलोव के प्रभाव से इसी समय वाटसन ने मनोविज्ञान के क्षेत्र से 
मन अथवा चेतना झब्द को बिल्कुल निकाल देने का भ्रस्ताव रखा। प्रव तक मनों- 
विज्ञान का अर्थ मन अथवा चेतना का विज्ञान था। वाटसन ने उसको व्यवहार का 
विज्ञान कहा | मनोविज्ञान को वैज्ञानिक स्तर पर लाने की झोर यह एक सहत्वपूर्ण 
कदम था । इसी काल मे वर्दाइमर, कोफक़ा और कोहलर नामक मनोवैज्ञानिको ने 
प्रत्यक्ष की प्रक्षिया का अध्ययन किया और गेस्टाल्टवाद की स्थायता की । दूसरी 
और वियाना के सिगमड फ्रॉयड ने मनोविद्लेषण की स्थापता करके मनोविज्ञान 
में ब्रिल्कुल नया क्षेत्र खोल दिया । बीसवी झताच्दी से मनोविज्ञान का क्षेत्र इतना 
विस्तृत हो गया है कि समकालीन प्रमुल मनोव॑ज्ञानिको के नाम तक गरिनाना भी 
सम्भव नही है । 
औद्योगिक मनोविज्ञान का जन्म 

मनोविज्ञान के इतिहास की उपरोक्त सक्षिप्त रूपरेखा से यह स्पष्ट होता है 
कि एक विज्ञान के रूप में मनोविज्ञान का विकास विशेष रूप से उन्नीसबी शताब्दी 
से प्रारम्भ हआ था । बोसवी शताब्दी में मनोविज्ञान का क्षेत्र इतना अधिक बढ़ गया 
कि क्रमशः उसकी अलग-अलग स्वतन्त्र झाखाये विक्षसित होने लगी। उद्योग के क्षेत्र 
में मनोवैज्ञानिक अध्ययनों को लेकर क्रमश औद्योगिक मनोविज्ञान नाम से एक स्वतत्र 
शाखा का विकास हुप्ना । इस प्रकार औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास वीसवी 
शताब्दी से माना जाता चाहिए । 


बीमवी झत्ताब्दी से पहले भी कुछ ऐसे अनुसन्धान किये गये जितका प्रौद्यो- 
गिक मनोविज्ञान की हृष्दि से कुछ महत्व हो सकता है। उदाहरण के लिये मोलहवी, 
सत्ररहवी झौर झठारहवी झताब्दियो मे गति के सम्बन्ध में महत्वपूर्ण अनुसन्धान 
किये गये जिसमे गैलीलियो (59॥20), बोरेली (8० था॥), कोबुम्ब (00ए7०) 
और मैरी के अनुमन्धात महत्वपूर्ण हैं। उन्नोसवी शताब्दी मे फ्रास में मैरी (१2०४) 
और मोजो (6०५5०) ने शारीरिक कायं और थकान की समस्याओं पर प्रनुसन्धान 
किये | बीसवी शताब्दी के ध्रारम्भ में औटिको (0८७0०) और इम्बर्ट (7900) 
ने औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र मे महत्वपूर्ण विधियों वा अनुसन्धान किया। त्रेपलित 
(६7४८७०॥)) ने शिक्षण वक्र और क्मंचारियो के प्रशिक्षण तया चुनाव के विषय 


सामान्य सिद्धान्त भू 


में महत्वपूर्ण अध्यप्रन किये । लेह (7.89) ने टाइप करने में कुझलता प्राप्त करने के 
लिये महत्वपूर्ण मनोदैहिक लक्षणों की खोज की । 
इन श्रनुमन्धानों के अतिरिक्त लेह, बुक (800:)5, इम्ब्ठ और स्काट 
(8००)? इत्यादि वैज्ञानिकों ने औद्योगिक मनोविज्ञान के विभिन्न पहलुग्रों पर महत्व- 
पूर्ण पुस्तके प्रकाशित की । 
मुन्स्टरबर्ग का योगदान 
विन्तु औद्योगिक मनोविज्ञान के विकास मे सबये प्रधिक महत्वपूर्ण योगदान 
हा, यो मुस्टरबर्य (सरा80 )'ैए४/धश४७७४) का था । मुँस्टरवर्ग जमेत मनोवैज्ञानिक 
था। वह हावंई विश्वविद्यालय में मनोवैज्ञानिक प्रयोगशाला का निर्देशक था। यही ऐ 
उसने अवकाश प्राप्त किया । मुन्स्टरवर्ग व्यक्तिगत विभिन्नताश्रो के श्रष्ययन में विशेष 
रूचि रखता था । उसने व्यक्तिगत विभिन्नताझ्रो से मनोवैज्ञानिक प्रयोगों का सहसम्वन्ध 
(०7८४०) स्थापित किया । ग्पनी पुस्तक 00 (6 छ्ञञ65५ 8870 (908) 
में मुंस्टरवर्ग ने अपराध के कारणों का पता लगाने में मनोव॑ज्ञानिक सिद्धान्तो की 
व्याख्या की । अपनी एक अन्य पुस्तक 759०70॥089 ४0० धा£ वृ०३छआञा०' (909) 
मे पुँस्टरवर्ग ने शिक्षा के क्षेत्र मे मनोवैज्ञानिक छिद्धान्तों का महत्व दिखलाया । सन्‌ 
१६१०-११ में उसने उद्योगों के क्षेत्र मे मतोवैज्ञानिक खोजो का वर्णन किया। 
औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र मे उसके अध्ययन बलिन मे प्रवक्ता के रूप में कार्य 
करते समय ही प्रारम्भ हो चुके थे । इस विषय पर उसने सन्‌ १६१२ में अपनी एक 
पुस्तक 705/00॥008/6 धा१ शा5णाक्षीड८०श॥ जमंन भाषा मे प्रकाशित की । यह 
पुस्तक १६१३ में श्रमरीका में 79/०00089 थ्या्त 00० ध0०४०५ नाम से 
प्रकाशित हुयी । सन्‌ १६१४ में मुँस्टरवर्ग ने तकनीकी विपयो के मनोविज्ञान पर 
अपनी एक श्रन्य पुस्तक उग्र 66 75900042७क9 जन भाषा मे 
प्रकाशित की । 
औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र में मुंस्टरबगग ने उद्योगों के क्षेत्र में समायोजन 
और दक्षता बढ़ाने के विषय में अनुसन्धान किये । उसने यह दिखलाया कि इन क्षेत्रों 
में मनोविशान से क्तिनी अधिक सहायता मिन्न खकती है। 
उद्योग में मनोविज्ञान मनोविज्ञात द्वारा यह सहायता तीन प्रकार से मिल सकती 
है । एक तो उसत्री सहायता से विभिन्न कार्यों 
के लिये सबसे अधिक उपयुक्त व्यक्तियों का चुनाव किया जा सकता है। 
दूपरे, भनोवैज्ञानिक के पशभजे से विभिन्न उच्चोगो मे ऐसी मनोर॑ज्ञानिक परिस्थितियां 
उत्पन्न की जा सकती है जिनमे प्रत्येक कर्मचारी अधिक से अधिक उत्पादन बारे । 
तीसरे, उद्योग के क्षेत्र में मनोवैज्ञानिक के मुझात्रों से ऐसे कर्मचारियों को प्रशिक्षण 
दिया जा सकता है जो उद्योगों मे महत्वपूर्ण योगदान दें ॥ अपने एन अध्ययनी के 
आधार पर मुन्स्टरवर्ग ने औद्योगिक परिस्थितियों मे मनोविज्ञान के प्रयोग के विषय 
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द् ओऔद्योगिद मतोविज्ञाद 


में महत्वपूर्ण सुझाव दिये | उसने कर्मचारियों के चुदाव के लिये मदोव॑श्ञानिक परीक्षणों 
से सहायता लेते का सुझाव दिया । उसने वबतलाया कि ओद्योगिक प्रमिक्षण से सीखने 
की जिया में प्रगति की जा सकती है। उसने उद्योगों में कार्य करने की दश्याओं, 
कर्मचारियों की नीतिमता और थक्रान को परिस्थितियों का महत्व दिखलाया। 
मुन्स्टरवर्ग ने कोरे मौखिक सुझाव ही नही दिये वल्कि अपने भिद्धान्तो के आधार 
पर सोटरमैन, टेलीफून ग्रॉपरेटर तया जहाज के अफसरों के मनोवैज्ञानिक परीक्षणों 
के आधार पर चुनाव के सफन परिणामों को दिखलाया। इस प्रकार उसने यह 
न्यप्ट कर दिया कि मनोवैज्ञानिक सिद्धान्तों पर अमल करके उद्योग के क्षेत्र मे लाभ 
उठाया जा सकता है। 
इसी समय औद्योगिक प्रवन्व के छ्षेत्र में टेलर की वैज्ञानिक प्रबन्ध की योजता 
का घोर था| मुन्स्टरवर्ग ने अपनी योजना को टेलर की योजना से सम्बद्ध कर दिया 
और इस बात पर जोर दिया कि ग्राथिक उन्नति करते के 
अँज्ञानिक प्रवन्ध लिये उद्योगों में मातव शक्ति का सही प्रकार से प्रयोग 
किया जाना चाहिये। उसने यह दिखलाया कि उद्योगी भे 
मनोवैज्ञानिक सिद्धान्तों का प्रयोग करने से उद्योगपतिप्रो और कर्मचारियों दोनो 
को ही लाभ होता है। मतोवैज्ञानिक खोजो का प्रयोग करके उत्पादन में कार्योवधि 
घटाई जा सकती है, कर्मचारियों की मजदूरी वढाई जा सकती है और इस प्रकार उतके 
रहन-सहन के स्तर को ऊँचा किया जा सकता है| सक्षेप में, मुन्स्टरवर्ग ने यह स्पष्ट 
किया कि उद्योग के क्षेत्र में मनोवैज्ञानिक सिद्धान्तों का प्रयोग करके प्रत्येक कर्मेंचारी 
को उसको अपनी रूचि और कार्य शक्ति के अनुसार कार्य दिये जाने से सम्पूर्ण देश 
बा झाथिक, साम्राजिक और सास्कृतिक कवर ऊंचा उठ सकेगा। सुन्स्टरवर्ग की 
पुस्तकों का उद्योग के क्षेत्र भे व्यापक प्रभाव पडा । प्रगतिशील देशो में उसकी ोजना 
पर अमल किया जाते लगा । केवल जमेनी ही नहीं किन्तु योरूप के सभी देशो में 
और पग्रमरीका में भी उद्योगों के क्षेत्र मे अनुसन्धान को लहर सी दोड गई । इन्ही 
सब कारणों से मुन्स्टरवर्ग को औद्योगिक मनोविज्ञान का जनक माना जाता है । 
मुन्स्टरबर्ग की योजना की व्यापक सफ्लवा का एक ग्न्य कारण विश्व युद्ध 
छिड जाने से मतोव॑ज्ञानिक परीक्षणो की आवश्यकता बढ जाना भी था । मुन्स्टरवर्ग 
की योजना प्रकाशित होने के कुछ ही दिनो दाद विश्व युद्ध छिड यया श्यौर जगह- 
जगह पर मेना में भर्ती होने लगी। इस समय जिन प्रगतिशील देशों भे मुन्स्टरवर्ग 
की योजता पर अमल क्या गया वहाँ यह झनुमभव हुआ कि मनोवैज्ञातिक परीक्षणो 
की सहायता से नौसेना, वायु सेना और स्थल सेना मे उपयुक्त व्यक्तियों वा चुताव 
कया जा सकता है। इज्जलेंड में इस चुनाव में मनोवैज्ञानिकों की विशेष सहायता 
ली गयी गौर भर्ती करने के लिए मनोवेज्ञानिक परीक्षणों की रचता की गयी। 
जरमती श्रोर फ़ास मे एण्डरसन (&॥0८:5०7)?, मौइडे (१70००८), वैदरी (8८08०७) 


उ.. #चदच०१, मी. 6. 76 उलल्टागक की (2वरबदारड उमा फट अड उदाउईंट, 
एहएजा5 ०६ छाए कर्वात्या उत्यल>, 3 (98), 9. 4. 


सामान्य सिद्धान्त ७ 


और गे मेली (5७00) ते भनोवैज्ञानिक परीक्षणों के प्रयोग का अपनी पुस्तकों के 
माध्यम से व्यापक प्रचार किया। मनोवैज्ञानिक परीक्षणो का व्यावसायिक चुनाव मे 
भी व्यापक प्रयोग किया गया । इनके आधार पर कर्मचारियों के चुनाव में भी वडी 
सहायता मिली । 


अमरीका में औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 


सन्‌ १६१७ में संयुक्त राज्य अमरीका भी विश्व युद्ध मे झामिल हो गया । 
अ्रमरीका में सेना में भर्ती करने के लिये कर्मचारियों के मनोवैज्ञानिक परीक्षणी के 
हेतु एक मतीवँज्ञानिक संघ की स्थापना की गई और बड़े 
अनुसन्धान कार्य. पैमाने पर मनोवैज्ञानिक परीक्षणों से सेना, नौसेना और 
वायु-सेना मे भर्ती में सहायता लो गई। इससे अ्रमरीका 
में औोगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र थे झोध कार्य को प्रोत्साहन मिला झौर इससे 
सम्बन्धित साहित्य तेजी से बढ़ने लगा। सन्‌ १६१६-१८ में डब्बू० डी० स्काट 
(५४, 0 8००0), एच० एल० होलिंगवर्थ (पत्र ॥, पणाशडएणाफ) और ए० 
डी० पोफेनवरजर (8. प ए०ीलएणइ्टण) ज़बा ए० डब्छु कौहौजर (&. एए. 
॥०शाशक्षा5७०) ने ग्रौद्योगिक क्षेत्र में महत्वपूर्ण अनुसन्धान किप्रे । ये सब विश्वे- 
विद्यालयों मे प्राध्याषक थे। इनके ग्रतिरिक्त कुछ ऐसे लोगों ने भी महत्वपूर्ण अनु- 
सन्धान कार्य क्ये जो विश्वविद्यालयों से नहीं वल्कि स्वय उद्योगो से ही सम्बन्धित 
ये | सन्‌ १६१६ में एच० सी० लिक (त्रे ८ 7.7) ने कर्मचारियों के मनो- 
विज्ञान 879/0श९०१६ 759णाण०६/ नामक पुस्तक की रचना की। इसमें 
व्यावसायिक प्रशिक्षण, दुघंटनाओ की रोकथाम, कार्य वी विधियों का विग्नेषण 
गौर अरोचकता दूर करने के उपायो झ्लादि के विषय में महत्वपूर्ण झनुसधान हुये । 
इस काल मे प्रकाशित पुस्तकों मे निम्नलिखित विशेष रूप से उल्लेखनीय है-- 
] मणा॥एश्ग्यां मर 7, , शण्ट्थांणाओं 99) ला०083, 396 
2 छलतग्राह2शगाा। ग्रात॑ एी्राएटहश, 4एफए6० 
नवीन साहित्य का. ए#ल०ा०ग०१9 97 
प्रकाशन ३ €णाब्वएका # शशि 26 #£# 8 €ाए४5979, 
एच्ज्णाएड्लांए्न प€ञंड ॥0 89%7655,. 924 
4. 500, जी 0, प्र ए५5लागठट) ण ५ए०८शी३त73] 40]फ%६- 
प्राक्ा,, 925. 
$ आए, 0 #, एए€ ?ए9५१९८॥००४५७ ण॑ 5९९९४९४ >ैशा, 927. 
6. छाजहाीण्णा, 0७ ४. जावे फे फफरहएव, 770९९त॥7९४ तर ए7णक्ञी०)- 
गाथा 95 लाण०९५, )926 
7. #र०णर९, 8. ९. गाव 6 9. पथापिदा), रिश्ववाा१5 0 वग005- 
पांग एहनंण०्ड७, 93. 
सन्‌ १६२२ मे डब्लू»० वो० विधम (१४. ए 8/ष्टाशा) ने कमंचारी 


् औद्योगिक मनोविज्ञान 


वरण के विषय में एक पत्रिका उठ्एताक्वों णी एट:50776 ९६४४८ प्रकाशित 
करना प्रारम्भ किया । दिधम ने दु्ंटमाओं के विभिन्न पहलुओं के मनोवैज्ञानिक 
विश्लेषण के झाघार पर एक महत्वपूर्ण पुस्तक एटाइणाबए बात ?फएंए #०्ल> 
तंग प्रकाध्िित की । 


अमरीका में केवल भिन्न-भिन्न विद्वानों के भोध कार्य और पुस्तक ही प्रकाशित 

नहीं हुई, वल्कि कुछ ऐसे झोद्योगिक सघो की भी स्थापता हुईं जिन्‍होने उद्योगों के 

विभिन्न क्षेत्रों में अनुसन्धान की प्रोत्साहन दिया। सन्‌ 

झोद्योगिक संघो की. १६१६ में विक्रय सम्बन्धी अनुसन्धान के लिये ॥॥8 

स्थापना फणध्वए0.. ० $30579750/9 .. रिट5८वएा। की स्थापना 

हुईं । सन्‌ १६१७ में विक्रय सम्बन्धी प्रशिक्षण के अनुसधान 

के लिये 8९5७० फ्रेफल्वए णि थक प्रआ॥ंगढ् की स्थापता हुई | सन्‌ 

१६२१ मे मनोवैज्ञानिक निगम (४6 9४३०४ण०ड्डाप्यश (१०7०७००॥०४) बना । 

सन्‌ १६२२ में विघम के नेतृत्व में कर्मचारी अनुसन्धान परिषद (९5०74 

७5९०! 0077ण०7०7) की स्थापना हुई। इस परिषद को राष्ट्रीय ग्रनुसन्‍्धान 

कौंसिल (४४० ०४९४० 0०ए7था) इज्जीनियरिंग फाऊण्डेशन (76 

छिगइ्टाग्रल्टणंए8 ०णा09007) और लन्दन के अमरीकन फैडरेश्ान (#गाथाल्था 

क८९७।०ध०० ० 7,070००) का सहयोग प्राप्त हुआ । झमरीका में औद्योगिक 

मनोविज्ञान के बहुमुखी विक्रास की इस सन्निप्त रूप रेखा से यह पता चलता है कि 

मनोविज्ञान को इस शाखा के विकास में अमरीकन मनोवैज्ञानिक्रों ने कितना अ्रधिक 
मोगदान दिया है ॥ 


जमेनी में औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 


मनोविज्ञान के विकास मे जर्मन विद्वान मुन्स्टरबंगं के योगदान का पीछे जिक 
क्या जा चुका है। इन्होंने अमरीका में रहकर कार्य किया था। बिल्तु जर्मनी में 
भी अनेक विद्वानों ने औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र में महत्वपूर्ण योगदान दिया । 
सन्‌ १६१६ मे मोदर चालक्तों के चुनाव मे मनोर्वज्ञानिक सिद्धान्तों के प्रयोग के 
विपय में मोइडे (एए (0०0०) और प्रोरकोदस्व्री (007:0955) नामक वैज्ञा- 
निको ने महत्वपूर्ण अनुसन्धान किया । इनके अनुसन्धान से प्रेरणा लेकर दसी वर्ष में 
जर्मनी मे लगभग चौदह अनुसन्धान केन्द्र खोले गये । १६१७ में सैक्सन रेलदे कम्पनी 
ने लोक्ोमोटिव इन्जीनियरो ओर अन्य क्मंचारियों के चुनाव मे मनोवज्ञानिक 
सिद्धान्तो के प्रयोग के विषय में अनुसन्धान करने के लिये ड्रेसडन में एक प्रयोगशाला 
की स्थापना की । जनरल एलेक्ट्रिक कम्पनो ने यॉविक कार्य सोखने बालों के चुनाव 
के लिये मनोवैज्ञानिक परीक्षणो को प्रयोग किया। ग्रेटर वलिन ट्राम्वेज कम्पनी ने 
मोदरमैनों के चुनाव में मनोरजैज्ञानिक सिद्धान्तों के अनुसन्धान के लिये अयोगश्याता 
स्थापित की । महायुद्ध के पच्चात्त देक्ष मे औद्योगिक प्रगति के होने के साथ-साथ 
औद्योगिक संस्थानों से लगी हुई अतेक मनोवैज्ञानिक प्रयोगसालाओो कौ स्थापना हुई। 


सामान्य सिद्धाल्ठ ह 


सन्‌ १६२९ मे २२ औद्योगिक सस्थानों की अपनी निजी मनोवैज्ञानिक प्रयोगश्ालायें 
थी। अगले ४ वर्षो में यह संख्या बढ़कर १०० तक पहुँच गईं । केवल औद्योगिक 
सस्थानों गें ही नही बल्कि विदवविद्यालयों की प्रयोगशाला में भी भौद्योगिक मनो- 
विज्ञान के विभिन्न क्षेत्रों मे अनुसन्धान होने तगे । मनोविज्ञान की इस झाज़ा भे जर्मदी 
में अनेक महत्वपूर्ण प्रन्थ प्रकाशित हुये ओर कुछ झोद्योगिक पत्रिकायें भी निकलते 
लगी । 

इंगलेंड में औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 


इज्जुलेड मे प्लौद्योगिक मतोविज्ञान के विकास से मुख्य रूप से दो सस्थाओं ने 
महत्वपूर्ण योगदान दिया । इनका संक्षिप्त विवरण निम्नलिखित है-- 

(१) झोद्योगिक स्वास्थ्य प्रनुसन्धान बोर्ड (70059 सर्णात 7२९5८३४०ी 
80470) “इस सस्था की स्थापना उत्पादन बढ़ाने के तरीकों में खोज करने के 
लिये और कर्ंचारियों की कार्वक्षमता बढाने तथा थकान इत्यादि की समस्याञ्रो को 
सुमझाने के लिये हुईं। सत्‌ १६१८ में इसका नाम औौदोगिक थकान अनुसन्धान 
बोर्ड (76फरतांब एवाह्र7४ ००४०४ 8040) था और बाद में इसको उपरोक्त 
नाम दिया गया । इस सस्था के विकास मे इज्जलेड के वैज्ञानिक औद्योगिक सनुमधान 
विभाग तथा मैडीकल रिसर्च कोसिल ने महत्वपूर्ण योगदान दिया। इस सस्या को 
सरकारी भ्रनुदात प्राप्त था । इसमें कर्मचारियों के स्वास्थ्य, काम करने के घण्टे तथा 
भौतिक परिस्थितियाँ, वेतन. पदोन्नति श्लौर तबादले आदि के मनोवैज्ञानिक पहलुप्नो 
के विषय मे महत्वपूर्ण प्रनुसस्घान किये गये । 

(२) श्रौद्योगिक मतोविज्ञान का राप्ट्रीप इन्स्टीद्यूट (77०7०) प्राशाए७& 
 ावा॥ाए& 75)०७००४५) --इसफी स्थापना औद्योगिक संस्थानों वी सहायता 
से सम १६२१ में हुई। इसका निर्देशक कैम्ब्रिज विश्वविद्यालय की मनोविज्ञान 
प्रयोगशाला का अध्यक्ष स्ती० एस्० मास (0. $. (9८७५) था। इस प्रकार इसे 
ससस्‍्या को श्रौद्योगिक घस्थानों और विश्वविद्यालयों दोनों का सहयोग प्राप्त हुमा 
जिससे इसके द्वारा श्रौद्योगिक मतोविज्ञान के विभिन्न क्षेत्रों में महत्वपूर्ण प्रनुसन्धान 
हुआ। 


रूस में औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 

साम्पवादी रूस भी औद्योगिक मनोविज्ञान के विकास मे किसी देश से पीछे 
नही रहा क्योंकि ससी सरकार ने उद्योगों के क्षेत्र मं विकास की और विशेष ध्यान 
दिया । सन्‌ १६२० से मास्को में गैस्टेव (0552४०) के नेतृत्व में श्रस के कैन्द्रीय 
इन्स्टीट्यूट (0६७० [प५४६७(४ 06 [8900] की स्यापना हुई । सल्‌ १६०७ में 
रूस में इस प्रकार के ६० अनुसन्धान कैन्द्र थे जिनमे उद्योगों के क्षेत्र की विभिन्न 
समस्याओं पर खोजें को जा रही सो । चार ही वर्ष बाद इन केन्द्रों को सल्या केवल 
मास्को में ही १०० तक पढ्चच गई। ये सब कैन्द्र श्रम के केन्द्रीय इन्हटीट्यूट से लगे 
हये थे । इस देन्‍्द्रीय इन्स्टीट्यूट का मुख्य बाय औजारों और सश्गीनों के प्रयोग तथा 
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पत्नी (8) के प्रयोग के विषय मे अनुसन्धान करना था। अस्‍्तु, इसमें औजारो और 
मशीनों के विभिन्न प्रकारों में ग्रण दोषो का व्यापक अध्ययन किया गया । इसके 
साथ-साथ कर्मचारियों के कार्य करने को दअ्शापओ ओर कांये विधियों के सम्बन्ध मे 
भी अनुसन्धान किये गये । इस सस्था मे वैज्ञानिक प्रवन्ध के लिए टेलर व्यवस्था का 
प्रयोग किया जाता था। सन्‌, १६२२ में रूस में कार्य विश्लेपण और कर्मचारी 
बरण की समस्याओं के विपय में अनुसन्धान करने के लिये औद्योगिक मनोविज्ञान 
की प्रयोगशाला की स्थापना हुई | इन समस्याओ्रो के विपय में मास्क्रो विश्वविद्यालय 
के न्यूरोलोजिकल इन्ह्टीट्यूट (]८७:०)०8८8] ॥75006) में भी अनुसन्धात कार्य 
हो रहा था। साम्यवादी प्रगति के साथ-साथ रूस में उद्योगों के क्षेत्र में मानव 
सम्बन्धों को बेहतर बनाने के लिये व्यापक अनुसन्धान किये गये क्योकि साम्यवादी 
प्रणाली में उद्योगों में मालिक और मजदूर का अन्तर समाप्त कर दिया गया ! 


अन्य योरोपीय देशों में औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 
योहप के उपरोक्त मुख्य देशो में ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान के विकास के साथ- 
साथ भ्रन्य देशो में भी इस दिश्ला में अनुसन्धान प्रारम्भ हुए। हालेंड, बेल्जियम, 
पोलेड, इटली, स्पेन, प्रास्ट्रिया आदि अनेक देशों में श्रौद्योगिक मनोविज्ञान सम्बन्धी 
अ्नुधन्धान की सस्याप्रों की स्थापना हुई। स्वीटजरलेड में जेनेवा में व्यावहारिक 
मतोविज्ञान की ग्रन्तर्राष्ट्रीय काँग्रेस ([7स्‍छ७7र४धणाव। 00787055.-. ० #फएटव 
25,०॥0००8५) नामक सस्था की स्थापना हुई जिसने व्यावसायिक निर्देशन और 
चुनाव के क्षेत्र में महत्वपूर्ण अनुसन्धान किये । इसी समय ज्यूरिंख में भी एक प्रनु- 
सन्धान सस्था की स्थापना हुई जहाँ पर उद्योगों और व्यवसायो के क्षेत्रों में प्रशिक्षण 
और कार्य विधियों झ्रादि के विषय में महत्वपूर्ण भ्रनुसन्धान किये गये। सन्‌ १६२० में 
जेनेवा में ग्रस्तर्राष्ट्रीय स्तर पर औद्योगिक मनोवेज्ञानिकों की सभा हुई। सन्‌ १६२१ 
में वारसीलोता में अन्चर्राप्ट्रीय स्तर पर दूसरी सभा हुईं। इन दोनों सम्मेलनो में 
व्यावसायिक निर्देशन तथा उद्योगों के विभिन्न क्षेत्र में मनोविज्ञान के प्रयोग के विपय 
में विचार विमर्श किया गया । इस प्रकार का तीसरए सम्मेलन सन्‌ १६२२ में मिलान 
में हुआ । इस सम्मेलन में कार्य विश्लेषण, दु्घंटनाओ के रोकने में मनोविज्ञान और 
देहिक झास्त्र का महत्व तथा टेलर वी योजना आदि पर विचार किया भया। सन्‌ 
१६३१ में मास्क्रों में एक सम्मेलन आयोजित डिया गया जिसमें औद्योगिक 
विकास और कर्मचारियों की आाधथिक उन्नति के विभिन्न पहलुओरो पर विचारविमर्श 
किया गया। 
एशिया में औद्योगिक मनोविज्ञान 
उपरोक्त विवरण से स्पष्ट है कि योख्प के दंजो में वत्तमान शताब्दी के 
प्रारम्भ में प्रौद्योगिक मतोविज्ञान के विभिन्न क्षेत्रों में अनुसन्धान की लहर सी ग्रा 
गई, अनेक प्रयोगश्ालाओों और अन्तर्राष्ट्रीय समितियों की स्थापना हुई तथा दर्जनों 
ग्रन्थ और पत्रिकाए प्रकाशित हुई । औद्योगिक मनोविज्ञान के इस बिकास में लगभग 
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सब कही विश्वविद्यालयों और झौद्योगिक सस्थानों, सरकार और उद्योगपतियों ने 
मिल-जुलकर कार्य किया। एशिया के देशां मे औद्योगिक मनोविज्ञान का विकास 
योरूप के देशो से बहुत बाद में हुआ किन्तु जापान इस बात का अ्पवाद है क्योकि वहाँ 
पर उद्योभ के क्षेत्र मे आश्चर्यजनक प्रगति हुई और इसलिये औद्योगिक मनोविज्ञान 
के छेत्र मे भी योरूपीय देशों के साथ ही साथ अनुमच्घान प्रारम्भ हो गये । सन, 
१६२१ में जाप में औद्योगिक दक्षत्त के इन्स्टीट्यूट (छ0/8 ता तात/ञ्रांगं 
शिीशक्षणा८५) की स्थापना हुई । 


भारत में ओदोगिक मनोविज्ञान 


भारतवर्ष मे झौद्योगिक मतोविज्ञाव की झौर घ्यान देश के स्वतन्त्र होने के 

बाद ही दिया गया । विश्वविद्यालयों मे मनोवेश्नानिक प्रयोगशालाओ की स्थापना होने 
के साथ-माथ ओद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र मे कुछ अनुसन्धान होने लगे । क्रमश 
देश में बड़ेवडे उद्योगों के विकास के साथ-साथ और श्रम कल्याण आन्दोलन के 

व्यापक रूप लेने के कारण अनेक औद्योगिक सस्थाओ में भी मनोवेजशानिक ग्रनुमन्धानों 
फो प्रोत्साहन दिया गया । बहुत बडें-बडे उद्योगों मे कमंच्ारियों की भरती के लिये 
मनोवैज्ञानिकों की सहायता ली गई। किन्तु सबसे झ्रधिक महत्वपूर्ण कार्य सेना मे 
उपयुक्त व्यक्तियों के चुनाव के क्षेत्र मे हुआ । सेना, नो-्सेवा प्रौर वायु-सेना में सभी 
भर्तियों के लिये मनोव॑ज्ञानिक की सहायता झतिवार्य रुप से नी जाने लगी । देश मे 
सरकार की और से भी ध्नेक समोव॑ज्ञातिक प्रयोगशालागो की स्थापना हुई जिनमे 
व्यावसायिक निर्देशन के विषय में महत्वपूर्ण कार्य हुआ । उत्तर-अदेश में इलाहाबाद 
की मनोविज्ञान शाला मे मनोवैज्ञानिक परीक्षणो की सहायता से व्यावसायिक निर्देशन 
का कार्य दिया जाता है | लगभग पच्चीस सरकारी विद्यालयों में स्कूल मनोवैज्ञानिक 
है जो कि विद्यायियों को अन्य प्रकार की मनोव॑ज्नानिक सेवा देने के साथ-साथ व्याव- 
सायिक निर्देशन में भी सहायता देते हैं। वड़े-बडे उद्योगों भे विज्ञापनो मे मनोवैज्ञानिक 
की विशेष रूप से सहावता ली जाती है ( उद्योगपतियों ने न केवल कर्मचारियों की 
भर्ती में बल्कि उत्मादित वस्तुओं के विक्रम में भी व्यापक रूप से मनोव॑ज्ञानिक के 
परामर्श पर अमल किया है। इस प्रकार देश मे क्रमन्ष औद्योगिक मठोविज्ञान का 
विकास हो रहा है । किन्तु योव्प के देशो को देखते हुए यह विक्राम अभी अपू् है । 
पिछले कुछ वर्षों भे हिन्दी भाषा के माध्यम से औद्योगिक मतोविज्ञान पर अनेक 
पुस्तर्क भी प्रदाशित हुई हैं किन्तु ये मौलिक झनुसन्धान से सम्बन्धित न होकर केवल 
पाद्य पुस्तक मात्र है । ओद्योगिक मनोविज्ञान से सम्बन्धित कोई भी पत्रिका भारत 
में प्रशाशित नही होती । विश्वविद्यालयों वी प्रयोगशालाओ में इस क्षेत्र से बहुत कम 
प्रनुसन्धान किये जाते हैं। औद्योगिक सस्यथाग्ों मे भी केवल भिने चुने उद्योगों में ही 
मनौवैज्ञानिको की सलाह लो जाती है। अस्तु, इस हृष्टि से देश पश्चिम के देशो से 
बहुत पिछडा हुआ है । किन्तु यह पिछडपन देश के सामान्य पिछडेपन से सम्दद्ध है 

अस्तु, भ्न्य दिशाओं में प्रगति होने के साथ-साथ इस दिक्ला में भी प्रगति की झ्राशा 
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की जा सकती है। नई पीढी के पढे लिखे उद्योगपति अपने श्ौद्योगिक सस्यानों में 
काम करने की भौतिक झौर मनोवैज्ञानिक परिस्थितियों को सुधारने, विज्ञापन, वस्तुग्रो 
के क्रय-विक्रय, कर्मचारी वरण, भृत्ति भुगतान झादि में मनोवैज्ञानिक सिद्धान्तों का 
प्रयोग कर रहे है। अस्छु, भारत में औद्योगिक मनोविज्ञाव का भविष्य उज्जवल है । 
ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान क्या है ? 
श्रोद्योगिक मनोविज्ञान, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, मनोविज्ञान वी वह 
शाखा है जो कि ग्रौद्योगिक परिस्थितियो में मानव व्यवहार का अध्ययन करती है । 
मनोविज्ञान व्यवहार का विधायक विज्ञान है । यह व्यवहार 
मनोविज्ञान की ज्ञाखा सामाजिक, आ्राथिक, द्ैक्षिक इत्यादि विभिन्‍न क्षेत्रों में 
दिखलाई पड़ता है । इन भिल-भिन्‍न क्षेत्रों में मानव 
व्यवहार का अध्ययन करने के लिये आधुनिक काल में मनोविज्ञान की विभिन्न 
शाखाओं का विकास हुमा है | उदाहरण के लिये शिक्षा के क्षेत्र मे मानव व्यवहार 
का अध्ययन करने के लिये शिक्षा मनोविज्ञान की ध्यापना हुई । इसी प्रकार सामाजिक 
परिस्थितियों मे मानव व्यवहार का अध्ययन करने के लिये समाज भनोविज्ञान वा 
मूत्रपात हुआ । झ्राधुतिक युग प्रौद्योगिक युग है । प्रत्येक प्रगतिशील देझ्ञ में उद्योगो 
का क्षेत्र क्रमश बढ़ता जा रहा है। उद्योगों मे मशीनों के अलावा कर्मचारी, प्रवन्धक 
झौर मालिकों के रूप में मनुष्य काम करते हैं। केवल मशीनों की सहायता से उद्योग 
नहीं चलाये जा सकते, उनमे मनुप्यो का योगदान अनिवार्य है। जहाँ कही मनुष्य 
होगे वहाँ पर उनके आपसी सम्बन्धो का उनके व्यवहार पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडेगा । 
उद्योग के क्षेत्र मे मानवीय सम्बन्ध ठीक न होने पर हडताल और तालेवन्दी के रूप 
में जो कठिनाइयाँ सामने आती है, उनका समस्त देश की आर्थिक स्थिति पर व्यापक 
प्रभाव पडता है । विज्ञान के इस युग में देण का भविष्य ग्रौद्योगिक विकास पर निर्भर 
होने के कारण मानव व्यवहार का यह क्षेत्र और भी अधिक महत्वपूर्ण हो जाता है । 
अस्तु, इस क्षेत्र भे व्यवहार के सिद्धान्तो का विशेष अध्ययन करने के लिये और उनके 
सम्बन्ध मे अनुसन्धान के लिये औद्योगिक मनोविज्ञात की एक प्ृथक्‌ शाखा ही 
बन गयी है । 


मनोविज्ञान केवल संद्धान्तिक विज्ञान नही है | जहाँ उसमे विभिन्‍न क्षेत्रों मे 

मानव व्यवहार के सिद्धान्तो का पता लगाया जाता है वहाँ इन सिद्धान्तों का प्रयोग 
करके मानव जीवन को बेहतर बनाने का भी प्रयास किया 

व्यावहारिक मनोविज्ञात जाता है। इस प्रकार सतोविज्ञान के दो पहलू हो जाते 
की ज्ञाखा है--सँद्धान्तिक और व्यावह्मरिक । ओद्योगिक मनोविज्ञान, 
मनोविज्ञान के व्यावहारिक पहलू मे आता है क्योकि यह 

मूल रूप से व्यावहारिक विज्ञान है । इसको उत्पत्ति उद्योगों में मानव सम्बन्धों को 
बेहतर वनाने के लिये हुई है। इसकी द्वारा उद्योग के क्षेत्रमे काम करने वाले 
व्यक्तियों की समस्याझ्रों को सुलझाने का प्रयास किया जाता है और श्रौद्योगिक परि- 


सामान्य सिद्धान्त श्व्े 


स्थितियों में उठने वाली कठिनाइयों का सुलझाव किया जाता है। आधुदिक काल में 
बठे-बड़े उद्योगों मे औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र मे झरने वाली समस्याग्रो का 
अध्ययन करने के लिये मनोवैज्ञानिको की निषुक्ति की जाती है। औद्योगिक सनो- 
विज्ञान के इतिहास पर दृष्टि डालने से यह स्पष्ट मालूम पडता हे कि इसके क्षेत्र में 
जहाँ एक ओर विश्वविद्यालयों में अनुसन्धान हुये हैं वहा दूसरी ओर बडे-बड़े उद्योगों 
मे उद्योग की वास्तविक परिस्थितियो मे अधिक महत्वपूर्ण अनुसन्धान हुये है ! अत. 
झ्रोद्योगिक मनोविज्ञान को मनोविज्ञान के पहलू व्यावहारिक मनोविज्ञान की झाखा 
कहना श्रधिक उपयुक्त है ! भ्रौद्योगिक मनोविज्ञान की निम्नलिखित कुछ परिभाषाओं 
के स्पष्टीकरण से भी उसकी प्रकृति के विषय मे यह बात स्पष्ट होती है । 


श्रौद्योगिक सनोबिज्ञान की परिभाषा 

ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान की कुछ परिभाषायें निम्नलिखित है -- 

(१) ब्लम द्वारा परिभाषा- मनोवैज्ञानिक ब्लम के अनुसार “झौौद्योगिक 
मनोविज्ञान व्यवसाय और उद्योग में मानव सम्बन्धी से सम्बन्धित समस्याओं के प्रति 
मनोवैज्ञानिक तथ्यों श्रौर सिद्धान्यों का प्रयोग या विस्तार है ।'* इस परिभाषा में 
ब्नम ने यह दिखलाया है कि औद्योगिक मनोविज्ञान में व्यवसाय झ्ौर उद्योग के क्षेत्र 
में मानव सम्बन्धी में मनोदज्ञानिक तय्यों और स्रिद्धान्तो का प्रयोग किया जाता है। 
इनका प्रयोग करके औद्योगिक मनोवैज्ञानिक उद्योग के क्षेत्र में उठवे वाली अनेक 
समस्याओं को सुलझाता है। ज॑सा कि व्लम ने आगे कहा है, औद्योगिक मनोविशान 
हमारे श्रौद्योगिक समाज श्रौर आर्थिक व्यवस्था के सन्मुख उपस्थित होने वाली 
ममस्याग्रो के गतिश्नील हल उपस्थित करता है । 


(२) हैरेल का सत--मतोवैज्ञानिक टैरेल ने अपनी पुस्तक ग्रातपरश्धाद्ं 
१9५५०॥०१०६४ में औद्योगिक मनोविज्ञात की परिभाषा करते हुये लिखा है, 'ग्ौद्योगिक 
भनोविज्ञान उद्योग और व्यवसाय में काम करते हुये लोगो का अध्ययन है ।/* इस 
प्रकार हैरेल के अनुसार झोद्योगिक मनोदैज्ञानिक वास्तविक झौद्योगिक झौर व्यादसा- 
यिक परिस्थितियों में काम करते हुये लोगो के व्यवहार का अध्ययन करता है । अन्य 
स्थात पर हैरेल ने यह स्पष्ट कर दिया है कि औद्योगिक परिस्थितियों अथवा व्यवसायों 
में श्रौद्योगिक मनोविज्ञान की विषय वस्तु सदंव व्यक्ति ही रहता है क्योकि व्यक्ति 
ही मनोविज्ञान के अ्रध्ययन का विपय है । जिस प्रकार समाज मनोविज्ञान सामाजिक 
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ड़ औद्योगिक मनोविज्ञान 


परिस्थितियों मे व्यक्ति का अध्ययन करता है उसी तरह औद्योगिक मनोविज्ञान 
औद्योगिक परिस्थितियों मे व्यक्ति का अध्ययन करता है । हैरेल के अपने शब्दों मे, 
“पग्रौद्योगिक भनोविज्ञान अनेक वस्तुओं का एक जटिल अध्ययन है, परन्तु वह सदंव 
व्यक्तियों अथवा कार्य की स्थिति मे समृहो के रूप मे लोगो का अध्ययन है ।/* कहना 
ने होगा कि अपने अध्ययन मे औद्योगिक मनोवैज्ञानिक सदैव व्यक्तियों पर ही ध्यान 
केन्द्रित करता है । 

(३) स्मिथ द्वारा परिभावा--औद्योगिक मनोविज्ञान की ध्याख्या करते हुये 
स्मिथ ने लिखा है, “व्यावहारिक प्रयोजनों के लिये औद्योगिक मनोविज्ञान की 
परिभाषा उन लोगो के आचार के अध्ययन के रूप भे जा सकती है जो जीविको- 
पार्जने के लिये अपने हाथो अथवा मल्तिप्कों के कार्य का विनिमय करते हैं ।/? ओद्यो- 
गिक सनोविज्ञान की इस परिभाषा में यह स्पप्ट कर दिया गया हैं कि इसमे मानसिक 
अथवा क्षारीरिक किसी भी प्रकार से उद्योगो में काम करने वाले लोगो का अध्ययन 
किया जाता है। यहाँ पर औद्योगिक मनोविज्ञान को आचार (007006/) का अध्ययन 
कहा गया है | इस परिभाषा में झाचार के स्थान पर व्यवहार झब्द का प्रयोग प्रधिक 
उत्तम है क्योकि वास्तव में भनोविज्ञान व्यवहार का ही अध्ययन है श्राचार का अध्ययन 
नीतिशास्त्र का विपय है । 

सेक्षेप भे, भद्योगिक मनोविज्ञान की परिभाषा करने में यह कहा जा सक्रता 
है कि औद्योगिक मनोविज्ञान, मनोविज्ञान की वह झाखा है जिसमे श्ौद्योगिक परि- 
स्थितियों में मानव व्यवहार का अध्ययन किया जाता हैं और ओौद्योगिक क्षेत्र मे 
उत्पन्न होने वाली व्यवहार सम्बन्धी समस्याझ्रो को सुलझाने के विषय में अनुसन्धान 
किया जाता है । यहा पर यह याद रखना आवश्यक है कि व्यवहार के अध्ययन में 
व्यक्षिययों के वाहरी व्यवहार तथा आन्तरिक अनुभूतियाँ दोनों ही शामिल है । 


औद्योगिक मनोविज्ञान और सामान्य मनोविज्ञान 
(ए6फातंभश ए३००१029 खाते 6कथ4। 757था००2१) 

मनोविज्ञान व्यवहार का विधायक विज्ञान है। यहाँ पर व्यवहार शब्द को 
अत्यन्त व्यापक अर्थो में लिया गया है । इसमे वस्तुगत और आत्मगत मानव व्यवहार 
के साथ-साथ उच्च स्तर के पशुओं का व्यवहार भी सम्मिलित है। मानव व्यवहार 
में मनुप्य की सामान्य और असामान्य सभी प्रकार को दझ्माओ्रो, सामाजिक, औद्योगिक 
कानूनी सभी परिस्थितियों और वालक, किशोर तथा बृद्ध सभी अवस्थराओं में व्यवहार 
सम्मिलित है | मनोविज्ञान परिवेश के प्रसग में इन सभी का अ्रध्ययन करता है । 
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साम्मन्‍्य सिद्धान्त हक 


मनोविज्ञान विधायक विज्ञान (?0॥7ए९४ इ०थय००) हैं उसमे तथ्यों का 
अध्ययन किया जाता है। उसमें व्यवहार में कार्य कारण सम्बन्धी का पता लगाया 
जाता है । उसमे ,वैज्ञानिक विधियों के द्वारा व्यवहार का 
सामान्य मनोविज्ञान अध्ययन किया जाता है। विज्ञान के रुप में मनोविज्ञान 
क्या है सानव व्यवहार के सिद्धात्तों का पता लगाता है और कार्य 
कारण सम्बन्धो की खोज के आधार पर व्यवहार के विषय 
में भविष्यवाणी करता है । सामान्य मनोविज्ञान मनोविज्ञान की सबसे अधिक विस्तृत 
शाखा है वल्कि उसको शाखा न कहकर पहलू कहा जाय तो अधिक उपयुक्त होगा । 
इसमें मनोविज्ञान के सभी क्षेत्रों के सामान्य सिद्धान्त आा जाते हैं। उदाहरण के लिये 
इसमे सीखना, चिन्तन, स्मृति, सवेदना, भ्रत्यक्षीकरण, सबेग, भाव प्रौर व्यक्तित्व 
आदि मानव व्यवहार की सभी प्रक्रियाओं का अध्ययन किया जाता है | इसमे मानव 
व्यवहार के मूलाधारो जैसे अनुक्तिया यन्त्र और स्नायु संस्थान, चेतना के विभिन्न 
स्तर और प्रेरणा इत्यादि का श्रध्ययन्त किया जाता है । इसमे मनोवैज्ञानिक पद्धतियों 
का भी विवेचन किया जाता है। यह व्यावहारिक मनोविज्ञान से इस अर्थ में भिन्न 
है कि इसके विवेचन सैद्धान्तिक होते हैं जबकि व्यावहारिक मनोविज्ञान भे मनो- 
वैज्ञनिक सिद्धास्तों का व्यावहारिक रूप मे प्रयोग करने पर जोर दिया जाता है! 
सामान्य मनोविज्ञान की उपरोक्त व्याख्या से स्पष्ट है कि श्रौद्योगिक 
मनोविज्ञान सामान्य मनोविज्ञान से भिन्न है । इनमे मुख्य भ्रन्तर निम्नलिखित हैं. --- 
(१) प्रकृति का अस्तर--जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, यह व्यावहारिक 
मनोविज्ञान की शाखा है। सामान्य मनोविज्ञान के विद्ध इसमे व्यावहारिक पहलू 
पर अधिक जोर दिया जाता है । 
सामान्य सतोविज्ञान (२) क्षेत्र का अन्तर---इसका क्षेत्र सामान्य मतो- 
से झन्तर विज्ञान के क्षेत्र से भिन्न और सीमित है। जबकि सामान्य 
सवोविज्ञात मे सभी परिस्थितियों में मानव व्यवहार का 
सामान्य अध्ययन सम्मिलित है, औद्योगिक मनोविज्ञान के अध्ययन का क्षेत्र केवल 
औद्योगिक और व्यावसायिक परिस्थितियो तक ही सीमित है । 
(३) दृष्टिकोण का झ्न्तर--सामान्य मनोविज्ञान और झौद्योगिक मतो- 
विज्ञान के हष्दिकोण मे अन्तर है । पहले का इ्टिक्ञोण सैंद्धान्तिक ओर दूसरे का 
व्यावहारिक है ॥ 


उपरोक्त अन्तर के वावजूद सामान्य मनोविज्ञान और झोद्योगिक मनोविज्ञान 

में घनिष्ठ सम्बन्ध है । औद्योगिक मनोविज्ञान में मनोवैज्ञानिक सामान्य मनोविज्ञान 
के निष्कर्पों का ग्रौद्योगिक परिस्थितियो मे प्रयोग करता है । 

सामान्य मनोविज्ञान से उदाहरण के लिये सोखना, भ्रव्यक्षीकरण भर घ्याव, स्मृति 
सम्बन्ध और साहचर्य, चिन्तन ओर तक इत्यादि मनोवैज्ञानिक 
प्रक्रियाओं के सम्बन्ध मे सामान्य मतोविज्ञान के निष्कर्षो 


१६ ओऔद्यौगिक मनोविज्ञान 


का झौद्योगिक परिस्थितियों मे इन प्रक्रियाओं से सम्बन्धित कार्यों को वेहतर बनाने 
के लिये प्रयोग क्या जाता है। विज्ञापन के क्षेत्र मे रुचि और ध्यान के मनोविज्ञान 
का व्यापक प्रयोग किया जाता है । इस प्रकार औद्योगिक मनोवैज्ञानिक के लिये सामान्य 
मनोविज्ञान का ज्ञान आवश्यक है यद्यपि इतैकी उल्टी बात सत्य नही है ध्र्थात्‌ सामान्य 
मनोविज्ञान के क्षेत्र मे काम करने वाले वैज्ञानिक के लिये औद्योगिक मनोविज्ञान का 
ज्ञाने आवश्यक नहीं है । 


औद्योगिक मनोविज्ञान की प्रकृति 
(रि्रणर ण ए्रतप तंत्र ९८एलाण० हर) 

औद्योगिक मनोविज्ञान की परिभाषा के विवेचन से औद्योगिक मनोविज्ञान की 
प्रकृति अथवा स्वरूप स्पष्ट होता है। औद्योगिक मनोविज्ञान एके विज्ञान है। उसका 
स्वर्प वैज्ञानिक है । उसकी प्रकृति वैज्ञानिक है। वह वैज्ञानिक पद्धतियों से मानव 
व्यवहार के सामाजिक पहलू का अध्ययव करता है। वह उसी प्रकार एक विज्ञान हूँ 
जिस प्रकार सामान्य मनोविज्ञान अथवा समाजश्यास्त्र को विज्ञान कहा जाता है। 
औद्योगिक मनोविज्ञान व्यक्ति के व्यवहार के ग्रध्ययत के साथ-साथ समूह भतिभास्त्र 
(0700 70/9थ705) का भी अध्ययन करता है। इस अध्ययन का भी उद्देश्य 
तथ्यों बी खोज करके उनमे कार्यकारण सम्बन्ध स्थापित करना और इन सम्बन्धों के 
आधार पर सामान्य नियम बनाकर उनको मृर्त (007८०९८) सामाजिक समस्याग्रो 
के सुलझाव मे प्रयोग करना है । 
विज्ञान की परिभाषा 

औद्योगिक मनोविज्ञान एक विज्ञान है, इस बात की परीक्षा करने के लिय 
सबसे पहले यह जानता ग्रावक््यक है कि विज्ञान क्या है ? विज्ञान एक सोमित क्षेत्र 
का व्यवस्थित अ्रध्ययन है। विज्ञान कहलाने के लिये कसी भी अध्ययन वाग क्षेत्र 
सीमित (.07०0) होना आवश्यक है ओर उसका अध्ययन व्यवस्थित (995६८7400) 
होना चाहिये । परच्तु विषय सामग्री के कारण ही कसी विपय को विज्ञान नहीं कहा 
जा सकता | विज्ञान कहलाने के लिये आवश्यक है वैज्ञानिक पद्धति । वास्तव भे 
वैज्ञानिक पद्धति ही विज्ञान हैं। पद्धति के कारण ही विज्ञान कला तथा दर्शन से 
भिन्न है। विज्ञान की विशेषता उसकी विषय सामग्री मे न होकर उसकी पद्धति 
मेँहै। 
वैज्ञानिक पद्धति 

अत. विज्ञान के स्वरुप को समझने के लिये वैज्ञानिक पद्धति को जानना 
आवश्यक है। वैज्ञानिक पद्धति मे एक सीमित क्षेत्र की विपय सामग्री का व्यवस्थित 
अध्ययन किया जाता है । इस पद्धति मे बड़े घैयं, साहस, कठोर परिश्रम, रचनात्मक 
कल्पना दक्ति (टार्20ए४९ वशब्ट्ा।बा00) और तटस्थता (0छव्याघ्ा>) बी 
जरूरत होती है। इस वैज्ञानिक अभिवृत्ति या भावना ($लछयंपी० शगरण्टेड 0 
$णछाप्र) के विना कोई भी व्यक्ति वैज्ञानिक पद्धति से फायदा नहीं उठा सकता । 
बैज्ञानिक पद्धति से काम आरम्भ करने से पहले अनुसधान करने वाले को उसे समस्या 
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पड 


की सूक्ष्म व्यास्या करनी चाहिये जिस पर वह खोज करना चाहता ६ 
जितनी ही अधिक स्पष्ट होगी उतनी ही अधिक खोज करने मे % 
वैज्ञानिक पद्धति में मुख्य कदम ($८95) निम्नलिखित हैं । 

(१) निरीक्षण (0052५०४०॥) --वैज्ञानिक पद्धति मे पहला ५ अं 
की विषय सामग्री का सूक्ष और सावधानी से निरीक्षण करना है। इस निराक्षण में 
अबरार यन्त्रों (899व:४775) से सहायता लेनी पडती है ॥ इन यन्त्रो का सही होना 
बड़ा आवश्यक है। 

(२) निरीक्षण को लिखना (8८००:०७९)--वैज्ञानिक पद्धति का दूसरा 
कदस इस निरीक्षण को सपज़धानी से लिखना है। इसमे निष्पक्ष तटस्थता वडी 
जरूरी है । 

(३) चर्गोकिरण ((08$आ॥०७॥00)--अब एकत्रित सामग्री का वर्मीकरण 
और संगठन करना होता है । यह बडा ही गम्भीर कदम है। कार्ल पिमरसन के शब्दो 
मे, “तथ्यो का वर्गीकरण, उनके क्रम का ज्ञान और उनके सापेक्षिक महत्व का 
परिचय प्राप्त करना भी विज्ञान का काम है ।”* वर्गीकरण इस तरह किया जाता है 
जिससे बिखरे हुये तत्वों मे एक सम्बन्ध और प्रतिमान (?कवट्यया) दिखाई पड़े | इस 
तरह विषय सामग्री को तर्क के ग्राधार पर व्यवस्थित कर दिया जाता है । 

(४) साधारणीकरण (0८7९7०॥58000॥)--चैज्ञानिक पद्धति मे चौथा कदम 
वर्गों में बाँटी हुई सामग्री के प्रतिमान के आधार पर सामान्य नियम निकालना अथवा 
साधारणीकरण करना है । यही सामान्य नियम वैज्ञानिक नियम ($0शां्6 7.4७) 
कहनाता है । 

(५) परीक्षण (५८७४॥०७४॥०॥)--बैज्ञानिक पद्धति सामान्य नियम बनाकर 
हो नही रुक जाती है । इन सामान्य सिद्धान्तों का परीक्षण होना भी जछूरी है। 
वैज्ञानिक सिद्धान्तों की परीक्षा द्वारा जाच की जा सकती है । यह प्रामाषिकता उनकी 
आवश्यक झर्ते है। इसके बिता उनको वैज्ञानिक नहीं कहा जा सकता । 
विज्ञान के म्रूल तत्व 

वैज्ञानिक पद्धति के उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट हो गया होगा कि विज्ञान 
कहलाने के लिये किसी अध्ययन में किन-किन बातों की जरूरत है। विज्ञान के ये 
जरूरी तत्व या विश्वेषताये निम्नलिखिव हैं-- 

(१) वैज्ञानिक पद्धति ($णध्ाधा० 'ैट॥00)-जैसा कि पीछे कहा जा 
चुका है, किसी विज्ञान को उम्रकी वैज्ञानिक सामग्री के कारण नही बल्कि वैज्ञानिक 
पद्धति के प्रयोग के कारण विज्ञान कहा जाता है । 

(२) तथ्यात्मकता (स22८ए००»॥79)--विज्ञान तथ्यों का अ्रध्ययन है। वह 
यथार्थे सत्यो की खोज करता है | उसकी विषय सामग्री आदर्म नहीं बल्कि सथ्य 

(8४८७) हैं । 
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(३) साउंभौम एक्‍्ता (एफ्र।श5३॥७)--वैज्ञानिक सिद्धान्त सार्वभौम होते 
हैं। वे सभी देशों में सभी काल में खरे उत्तरते हैं । 

(४) प्रामाणिक्रता (शक्षव्णा>)--्ज्ञानिक नियम श्रामाणिक होते हैं । 
उठती प्रामाणिकता वी कमी भी जाच की जा सकती हैं | उनको जितनी बार जाच 
की जायेगी वे उतनी ही बार सच निकलेंगे। 

(५) छार्य कारण सम्बन्धों को खोज (70500 एए णी ढक्याइ०-४रीं००४ ९९- 
॥४०7क।ए5)--विज्ञान अपनी विषय सामग्री में वा्य कारण के सम्बन्धों की खोज 
करता है और इस सम्पन्प में सावंभौम तथा प्रामाणिक नियम पेश करता है । 

(६) भव्िष्यदाणी करने की झवित (छहउाटब5फ्राप्र)--वार्य कारण 
सस्वन्धों के बारे मे सांभौण झौर प्रामाणिक नियमों के आधार पर विज्ञान उस 
विपय पर भविष्यवाणी कर सवेता है। कार्ष-कारणवाद ((:४७53॥9) मे विश्वास पर 
ही विज्ञान वी नीव टिब्री हुई हैं। वँज्ञानिस यह मावता है कि “बया है” के ग्राधार 
पर “वया होगा” का निदचय किया जा सकता है वयोकि कार्य कारण वा लियम साउें- 
भौस और अपरिव्ेनीय है । 
ओऔद्योगिक मनोविज्ञान विज्ञान है 

उपरोकत छ तत्दों के आधार पर औद्योगिक मनोविज्ञाम वी परीक्षा करने से 
यह मालूम होगा कि भ्रौद्योगिक मनोविन्ाव म एक विज्ञान के सभी भ्रावश्यक तत्व 
मिलते हैं । 

(१) श्रौद्योगिक मनोविज्ञान वैज्ञानिक पद्धति का प्रयोग कर्ता है--प्ौद्योगिक 
मनोविज्ञान वी सभी पद्धतियाँ वेशानिक हैं। ओद्योगिक मनोविज्ञान में प्रयोगात्मक 
विधि (छफशाप्रध्याश एफ्ू०0) का अधिक से अधिक प्रयोग क्या जाता है । 
प्रयोगात्मक विधि में अध्ययत के विपय को निश्चित परिस्थितियों मे रखकूर उसका 
ग्रब्ययन क्या जादा है। सूक्ष्म अवलोकन के बाद औद्योगिक मनोवैज्ञानिक दृथ्यो को 
लिख डालता है ब्योर उनका वर्गीत्रण करके साधारणीकरण के दास सामान्य नियम 
निकातता है । ये ही सामान्य नियम श्रौद्योगिक मतोविद्वात के सिद्धान्त हैं । इस 

प्रशार स्पष्ट है कि ओद्योगरिक मनोविज्ञान में मनोउज्ञानिक पद्धति का प्रयोग क्षिया जाता 
है । प्रयोग के अतिरिक्त औद्योगिक मनोविज्ञान से अपतायी जाने वाली अन्य पद्धतियाँ 
इतनी अ्रधिक वैज्ञानिक नहीं है, परन्तु फिर भी उनको अधिकराधिक वैज्ञानिक और 
तथ्यात्मक रुप देने का प्रात किया गया है ओर इसमे पर्याप्त सफलता मिली है। 
विशेष पद्धति के ग्रण दोप के विपय मे औद्योगिक सनोवैज्ञानिकों में चाहे कितना भी 
विवाद क्यों न हो परन्तु उमर विपव पर सभी एक संत हैं कि औद्योगिक मनोविज्ञान मे 
अध्ययन की पद्धति चैज्ञानिक हो होती चाहिये ॥ 

(२) ओ्ोयोगिश मवोविज्ञान तब्यात्मकू है--ऑौद्योगिक मनोविज्ञान व्यवहार 
कय तथ्यात्मज् (#40७४)) अध्ययन करता है। ऑंद्योगिक मनोबेज्ञानिके के विर्णय 
तदस्थ झोर वस्तुवादी (07:०८४४८) होते हैं । बह व्यवहार पर डिव्ण्गइ विज्ञाव के 
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समान निर्णय नहीं देता । वह व्यवहार का वर्णन करता है और उसके सामान्य 
नियमों की खोज करता है | अत उसका सम्बन्ध मूल्यों (५006७) से न होकर तथ्यों 
(7००५७) से है। 

(३) श्रौद्योगिक मनोविज्ञात के चिद्धास्त सावधोम हैं--औद्योग्रिक मतोविशेन 
के सिद्धान्त, परिस्थितियाँ एक सी रहने पर, सभी देश काल मे एक से होते है। 
औद्योगिक मनोविज्ञान के नियम सभी देझ्ो मे प्लौर सभी समय पर एक से रहते है 
चाहे विशिष्ट मानव प्राणियों के मनोविज्ञान में कितना भी अन्तर क्यों नहों। 
उद्वहारण के लिए यह नियम सभी देश काल मे खरा उतरेगा कि औद्योगिक सस्थानों 
मे नीतिगत्ता और कास करने की परिस्थितियो का उत्पादन की भात्रा और गुण पर 
प्रभाव पडता है । 

(४) श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के सिद्धान्त प्रामाणिक है--इस प्रकार परीक्षण 
(५४ए०्ीव्वाएणा) और पुन' परीक्षण (२९४९7०७॥०7) करने पर झौद्योगिक मनो- 
विज्ञान के नियम सर्देव सही सिद्ध होते है। उनकी प्रामाणिकता की कोई भी 
जाच कर सकता है। उदाहरण के लिए श्रम तनावों के मूल में सदैव कुछ 
भ्रसन्‍्तोष, समायोजन और दमन आ्रादि होते है । इस तथ्य की कही भी परीक्षा की जा 
सकती है । 

(५) झ्रौद्योगिक मतो विज्ञान कार्य-कारण सम्बन्धों की व्याख्या करता है-- 
औद्योगिक भनोविज्ञान व्यवहार के नियमो का पता लगाता है और उनमे कार्य-काशण 
सम्बन्धों की व्याख्या करता है। उदाहरण के लिये उद्योगों मे मानव सम्बन्ध विज्ञापन 
श्रौर विकास का मनोविज्ञान झ्रादि के विषय मे औद्योगिक मनोविज्ञान कार्य-कारण 
सम्पन्धो की खोज करता है और वडे उपयोगी नियम बदलाता है | इस प्रकार ग्रौद्यो- 
पिक सतोविज्ञाल व्यवहार के 'क्यए के साथ-साथ “कैसे का पता लगाता है । 

(६) औद्योगिक सनोविज्ञान भविष्यदाणी (?८0॥0007) कर सकता है-- 
कार्य-कारण सम्बन्धों की खोज करने के कारण झद्योगिक मनोविज्ञान मानव व्यवहार 
के सम्बन्ध में भविष्यवाणी कर सकता है और यह भविष्यवाणी सही भी उतरेगी । 
इस प्रकार श्राजकल सभी प्रगतिशील देशों में विभिन्‍न श्रौद्योगिक समस्याओ्रो को 
सुलझाने के लिये औद्योगिक मनोवैज्ञानिको द्वारा की गई भविष्यवाणी का सहारा लिया 
जाता है और इससे बडा लाभ होता है । 


उपरोक्त विवेचन से यह भली प्रकार ज्ञात होता है कि औद्योगिक मनोविज्ञान 
एक यथाये विज्ञान (8६8०८ 5८६०००) है । परन्तु इससे यह झर्थ निकालना टीक 
नही होगा कि उनमे भौतिक विज्ञान (?0$$०८४० $०७॥०४) के समान यथार्थता है । 
वास्तव में सभी प्रकार के विज्ञानों से एक सी यथार्थता की झ्ाञ्मा करना भारी भूल 
है । किसी भी विज्ञान की यथार्थता कुछ न बुछ माना से उसकी विपय सामग्री पर 
निर्भर होती है। स्पष्ट है कि औद्योगिक परिस्थितियों मे व्यवित के व्यवहार का 
अध्ययन बरने वाला विज्ञान भौदिक उस्सुओ्नो का अध्ययन करने वाले विज्ञानों के समान 


र्‌० झ्ौद्योगिक मनोविज्ञान 


यथार्थ नही हो सकता, क्योकि मानव व्यवहार एक जटिल, परिवर्तनशील झोर गति- 
शील विषय है । अतः झोद्योगिक मनोविज्ञान को यथार्थ विज्ञान कहते समय उसकी 
सयार्धता की सीमाओं को ध्यान मे रखना प्रावश्यक है, यद्यपि ये सीमायें कठोर औौर 
पूरी तरह निश्चित नहीं की जा सकती । नवीन पद्धतियो के साथ-साथ झौद्योगिक 
मनोविज्ञान की यथार्थता बढती जायेगी। 


औद्योगिक मनोविज्ञान का क्षेत्र 
(8००९ ण ज्रावप्रछंग 757थाग० ११) 

ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान के कार्य क्षेत्र को बतलाते हुये हैरेल ने निम्नलिखित 
बाते कही हैं? .-- 

(१) औद्योगिक मनोविज्ञान का सम्बन्ध कार्य के परिवेश के भौतिक पहलू से 
है। उदाहरण के लिये प्रकाश और तापक्रम और उनका काय और सुरक्षा पर 
प्रभाव ! 

(२) यह अधिक्तर मानव सम्बस्धों में सिद्धान्तों और व्यवहारों का 
अध्ययन है । 

(३) यह कार्य मे उच्च नीतिमत्ता और उत्साह को प्रभावित करने वाली 
अ्भिवृत्तियों भौर प्रेरणाओ तथा ऊब उत्पन्न करने वाली उकताहट के कारणों का 
अ्रध्ययत है । 

(४) यह कार्य में मानसिक स्वास्थ्य और गडबडाये हुये तथा अस्पष्द मस्तिष्क 
लोगों के मातसिक स्वास्थ्य को वापिस लाने में सहायता करने थाली विधियों का 
अध्ययन है ! 

(५) सह सुपरवाइजर और उसके आधीन व्यक्तियों के सम्बन्धो और ओद्यो- 
गिक संघर्ष तथा प्रवन्धको और श्रमिको के सहयोग उत्पन्त करने घाले कारकों का 
अध्ययन है । 

हैरेल के उपरोक्त कथन से स्पप्ट है कि औद्योगिक मनोविज्ञान मे उद्योग के 
भौतिक परिवेश के अतिरिक्त उद्योग मे मानव सम्बन्धों के सिद्धान्तो, मानसिक स्वास्थ्य 
बनाये रखने वाले कारकों और उच्च नीतिमत्ता दे: आधारो का अध्ययन किया जाता 
है | सक्षेप मे, औद्योगिक मनोविज्ञान का क्षेत्र निम्नलिखित है :-- 

(१) उद्योग के श्राथिक, सामाजिक झोर भनोव॑त्ञानिक पहलू (ए000णाएां० 

$0०॥] धाए॑ 95एणाएं०ट०४। 59०८६ ० ]ए605४0५)---श्रौद्योगिक मनोविज्ञान 
सम्पूर्ण औद्योगिक पर्सिस्थिति मे मानव व्यवहार से सम्बन्धित है । इस प्रकार वह 
औद्योगिक परिस्थितियों मे मानव व्यवहार के आधिक, साम्राजिक तथा मनोवैज्ञानिक 
सभी पहलुओं का अध्ययन करता है । श्राधुनिक काल में उद्योगों में झनेक झ्राथिक 
कारकों का मनोवैज्ञानिक श्रभाव पडता है। औद्योगिक परिस्थितियों मे श्रमिकों के 
सामूहिक जीवत के विभिन्न कारकों का भी श्रमिकों के मनोविज्ञान पर प्रभाव पड़ता 
है। औद्योगिक मनोविज्ञान इन सभी का अध्ययन करता है। 


जयणाड़ा कछाता, के. ए., कवक्ालम हफबग॑गए, 08. (965), 9 4 


सामान्य सिद्धान्त २१ 


(२) कार्य परिदेश के भोतिक पहलू का अध्ययन (5009 ७ छा शापुआ- 
62 459९०८६ ण॑ प्रजा शाशाणाए&ए४)--उद्योग मे काम करने की परिस्थितियो 
का मजदूरों पर वडा प्रभाव पडता है। यदि काम करने की परिस्थितियों अच्छी हुईं 
तो मजदूर स्वस्थ और सन्तुष्ट रहते हैं। यदि काम करने की परिस्थितिया अच्छी न 
हुईं तो कारखानों मे दुर्घटनायें वढ जातो हैं और मजदूरों मे अ्रसन्‍्तोष फैलने लगता 
है। काम करने को परिस्थितियों मे अनेक बातें ग्राती हैं, जैसे शुद्ध हवा और पानी 
का प्रबन्ध, आवश्यक विश्वाम का प्रवन्ध, कम शोर, अच्छा वातावरण, अच्छा प्रकाण 
त्तथा मालिक मजदूरों के अच्छे सम्बन्ध । इन सभी में मनोविज्ञान के निर्देशन की 
आवश्यकता पडती है । उदाहरण के लिये प्रकाश किस श्लोर से ग्राना चाहिये और 
कितना झाना चाहिये, इस बारे मे मनोवैज्ञानिक की राय लेना जरूरी है। कारखाने 
की दीवारों, फर्यों, छ्तों और मशौनों के रण का भी मजदूरों पर मनोवैज्ञातिक प्रभाव 
पढ़ता है। प्रयोगी से यह देखा गया है कि रगों की अ्रच्छी व्यवस्था होने पर दुघंटनाये 
कम होती हैं और कारखाने का वातावरण अधिक स्वस्थ रहता है। कारखाने की 
मशीनों, दीवारो, फर्णो श्र छतों की रगाई किस मौसम में कैसी होती चाहिये, यह्‌ 
मनोविज्ञान का विपय है। इस प्रकार औद्योगिक मनोविज्ञान काम करने की भौतिक 
परिस्थितियों का अध्ययन करता है । 


(३) मानव सम्बन्धों के सिद्धान्त (ए77्राणए/९४ ० क््शाक्षा रिशेक्षाणा- 
809$)--उद्योगों मे मशीनों का चाहे जितना भी अ्रधिक प्रयोग किया जाय, मानवीय 
तत्व के महत्व से इकार किया जा सकता | बडी से बडी मश्नीन को चलाने के लिये 
किसी न किसी इजीनियर की पग्रावश्यकता होती है श्रौर इजीनियर एक मनुष्य है 
तथा इसलिये कारखाने को चलाने मे उसके मनोवैज्ञानिक तत्वों का महत्व झनिवाय॑ 
है । उसका कारखाने के मालिक से कैसा सम्बन्ध है इस पर उसके कार्य की नीतिमत्ता 
बहुत कुछ निर्भर करती हे । पिछली घताब्दी में जबकि उद्योगपति डिक्टेटर जैप्ता 
व्यवहार करते थे और श्रमिक को कारखाने के एक पुर्णे से अधिक कुछ नहीं समझते 
ये, उस समय उद्योगों में नीतिमत्ता अच्छी नहीं थी । जिन उद्योगपतियों ने श्रमिको 
से सहानुभूतिपूर्वक व्यवहार किया उनके कारखातो में निश्चय ही अधिक अच्छा काम 
दिखलाई पडा । वर्तेमातकाल से, जब कि लगभग सभी बड़े उद्योगों में मजदूर सध 
बने घुके हैं, भमिकों से चाहे जैसा व्यवहार किया जा सकता है । जो उद्योगपति श्रमिकों 
की सन्‍्लुष्य डी; रण खगका; ग्रस्णी_ उनसे आरके स्प्दन्य नही, दलप; रह सकठए हमारी; 
सफलता बहुत कम दित चल सकती है। झौद्योगिक मनोविज्ञान व्यवहार का विज्ञान 
होने के नाते श्रौद्योगिक परिस्थितियों मे मानव सम्बन्धों को बेहतर बनाने के सिद्धान्तो 
का पता लगाता है जितकी सहायता से विभिन्न उद्योगों मे यथार्थ मानव सम्बन्ध 
बेहतर बताये जा मकते हैं। झ्राधुनिक काल मे तालेबन्दी और हडतालो की समस्याप्रो 

में मूल रूप से बिंगडे हुये मानव सम्बन्ध ही हैं। औद्योगिक मनोविज्ञान इन समस्याप्रों 
को सुलझाने में सहायता करता है । 


श्र औद्योगिक मनोविज्ञान 


(४) प्रभिवृत्तियों और प्रेरणाओं का अध्ययन (56007 ण 4एक/0065 शाप 
१४०४४९४)--अन्य प्रकार के व्यवहार के समान औद्योगिक परिस्थिति में व्यवहार 
भी श्रभिवृ त्तियों (॥४ए0०४) और प्रेरणात्रों (700४४४) से निर्धारित होता है। 
उत्तेजनायें बदलते के साथ-साथ यह व्यवहार भी बदलता है। श्रस्तु, उचित अभिवृत्तियाँ 
और पर्माप्त प्रेरणार्य बनाये रखने के नियमों का अ्रध्ययन करना अ्रावश्यक है। झौचो- 
गिक सनोविज्ञान इसी प्रकार के अध्ययन करता है। इस प्रकार के अध्ययत का एक 
उदाहरण झिकागों के हॉथाने बर्कर्स वेस्टर्न एलेविट्रक कम्पनी द्वारा उत्पादन पर कर्म- 
चारियो की अभिवृत्ति के स्वभाव का अब्ययन है । यह अव्यवन' हॉथानं स्टडीज 
(प्र४४॥0०7०5 8000765) कहलाता है । 

(५) मानप्तिक स्वास्थ्य के सिद्धान्तों का श्रध्ययन ($ग09 त शिताश्फा० 
० जरव७ स८॥७)--आधुनिक काल में सभी विचारवान व्यक्ति यह जानते हैं कि 
श्रमिकों के मानस्तिक स्वास्थ्य को. ठीक बनाये रखने की कितनी श्रधिक ग्रावश्यकता 
है । श्रमिकों के मानसिक स्वास्थ्य पर काये की परिस्थितियों ओर दूसरे लोगों के 
उनके धरति व्यवहार का विशेष महत्व है। ग्रौद्योगिकत मनोविज्ञान विभिन्न श्रौद्योगिक 
परिस्थितियों के कर्मचारियों के मानसिक स्वास्थ्य पर प्रभाव का अध्ययन करता है 
और मानसिक स्वास्थ्य को बनाये रखने के सामान्य नियमो का पता लगाता है। इसके 
अतिरिक्त औद्योगिक परिस्थितियों मे जिन कर्मचारियों का मानसिक स्वास्थ्य ठीक 
नही है अथवा जो सानसिक व्याधियों से पीडित है उनको फिर से स्वस्थ बनाने के 
विधय में भी औद्योगिक मनोविज्ञान से सुझाव मिलते है ) 

(६) मानवीय सम्बन्धों का श्रध्ययन (50009 ० सण्याशा ह०(४ध०5)-- 
श्रौद्योगिक मनोविज्ञान श्रौद्योगिक परिस्थितियों मे भानेव व्यवहार को अध्यपन है । 
जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, इस मानव व्यवहार पर भौतिक परिस्थितियों से 
भी अधिक मानव सम्बन्धी का प्रभाव पडता है। मैनेजर या सुपरवाइजर श्रमिकों से 
जिस प्रकार का व्यवहार करते हैं इसका उत्की सीतिमत्ता, अभिदृत्तियो तथा प्रेरणात्रो 
पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडता हैं। कुछ कमंचारी व्यक्तिगत कारणों से उद्योगों मे 
विपमायोजन (04६740]05067/) फैलाते है। यह भी मानव सम्बन्धो की ही समस्या 
है । मनोप्रिजान मे एक प्रमुख शाला के रूप मे श्रौद्योगिक मनोविज्ञान में औद्योगिक 
परिस्थितियों में मानव सम्बन्धो फे विषय में निरीक्षण, प्रयोग तथा ग्रन्य विधियों के 

द्वारा तिप्कपप निकाले जाते है और उनके आधार पर सामान्य सिद्धान्त बनाये जाते 
है जिनते औद्योगिक पररि॥्थितियों ले भाभद उम्बन्धों को चेहत्तर चनाने ने सहायता 
मिलती है। 

उपरोक्त विवेचन से औद्योगिक मनोविज्ञान का कार्य क्षेत्र स्पप्ट होता है! 

सक्षेप में, समस्त झौद्योगिक परिस्थितियां ही औद्योगिक मनोविज्ञान का काये झ्लेत हैं 
क्योकि सभी का मातव व्यवह्वार पर कुछ न कुछ प्रभाव पड़ता है । उद्योगों के वीर्य 
क्षेत्र के विस्तार के साथ-त्ताय औद्योगिक मनोविज्ञान वा क्षेत्र भी क्रमश, बढ़ता जा 
रहा है। 


सामान्य सिद्धान्त र्३े 


औद्योगिक मनोविज्ञान की समस्‍यायें 
(शणाशारऊ ण ॥्रेतंश ऐ59वाणण्ट्१ ) 


अपनी पुस्तक [प्ञ्यांदा ?59८७४०ै०३५ बात 5 $0व४। कएप्रातंबाणय 
में मनोवैज्ञानिक ब्वम ने लिखा है, “गझ्ौद्योगिक मनोविज्ञान हमारे झौद्योगिक समाज 
औ और आर्थिक व्यवस्था के सम्मुख उपस्थित परेशान करने वाली समस्याओं का गत्पा- 
त्मक हल उपस्थित करता है ।!* उद्योग अथवा व्यवसाय से मम्वन्धित ये समस्याये 
कया हैं ? ये वे समस्‍यायें है जो कि उद्योग के किसी भी पहलू में उत्पन्न होती हैं भ्ौर 
जिनकी प्रकृति मनोवैज्ञानिक है। सक्षेप में, औद्योगिक मनोविज्ञान की मुस्य समस्‍यायें 
निम्मलिखित हैं-- 2५ 

(१) उपयुक्त कार्य के लिये उपयुक्त व्यक्ति का चुनाव (उल6्लथाग्र ऐँ 
फा०एश वर्षा 0: फ०७९८ ए०:)--किसी भी उद्योग में सफलता प्राप्त करने के 
लिये यह ग्रावश्यक है कि भिन्‍न-मिन्‍न कार्यो पर उपयुक्त कमंचादियों को नियुक्त 
किया जाय । इसक्ने लिये यहाँ का विश्लेषण ग्रावश्यक है वहाँ दूसरी शोर कमंचारी 
विश्लेषण के द्वारा आवेदनकारी कर्मचारियों गे से विशिष्ट कार्य के लिये उपयुक्त 
व्यक्ति का चुनाव आवश्यक है। यह मूल रुप से एक मनोवेज्ञानिक समस्या है क्योकि 
इसके लिये विभिन्‍त प्रकार के मनोवैज्ञानिक परीक्षणो के छारा कर्म वारियो की विभिन्न 
योग्यताप्रो की जाच करनी पडेगी । कभी-कभी किसी विशेष पद पर काम करने वाला 
कोई कमंचारी कुछ व्यक्तिगत कारणों से ठीक काम नही कर पाता यद्यपि वह सब 
प्रकार से उस काय॑ करने के योग्य होता है। ऐसी परिस्थिति मे औद्योगिक मतोविज्ञान 
की समस्या इस प्रवार के सुस्ताव देता है जिनसे वह व्यक्त अपने कार्य में फिर से 
फिट हो जाय। 

(२) कर्मचारियों का प्रशिक्षण (प्7/शताए8 ० ४४०7०४०३)--यचपि भिन्न- 
भिन्न व्यक्तियों मे भिन्न-भिन्न प्रकार के कार करने की भिन्न-भिन्न योग्यताये होती हैं 
परत्तु प्रशिक्षण के द्वारा पहले से उपस्थित योग्यवाशों को इतना अधिक बढ़ाया जा 
सकता है कि कर्मचारी इतना अच्छा कार्य दिखलाता है जितना कि वह प्रश्मिक्षण के 
झभाव में नही कर सकता था। किस कार्य मे कुनलल बनते के लिये किस व्यत्ित को 
किप्त प्रकार के और क्रिस समय तक प्रश्मिक्षण की आवस्यक्ञता है, यह मूल रूप मै 
एक मनोवैज्ञानिक समस्या है। इसलिये औद्योगिक मनोवैज्ञानिक ही इस समस्या को 
सुलझाता है । 

(३) उद्योगों में नोतिमता (॥४णथ०)७ ॥000509)--प्रौद्योगिक परि- 
स्थितियाँ क्तिनी भी अच्छी क्यो न ही जब तक कर्मचारियों मे उपयुक्त नीतिमता 
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नहीं होगी तब तक उद्योग ठीक प्रकार से नहीं चलते । नीतिमत्ता जहाँ एक झोर कार्य 
करने मे उत्साह और प्रेरणा में दिखलाई पड़ती है वहाँ दूसरी ओर विभिन्न सामुहिक 
कार्यों मे परस्पर सहयोग में विशेष रूप से दिखताई पड़ती है। किसी उद्योगों मे 
नीतिमत्ता बनाये रखने के लिए क्या-क्या कदम उठाये जाने चाहिये यह एक मनो- 
वैज्ञानिक समस्या है और ग्रौद्योगिक मनोवैज्ञानिक ही इसे सुलझाता है ! 


(४) उद्योगों सें मानवीय सम्बन्ध ([ृएश8॥ ऐश[४0०॥8 5 0980४9)-- 
श्राधुनिक काल में जब कि श्रमिकों ने श्रमिक सघ बनाकर अपनी शक्ति को संगठित 
कर लिया है, उद्योगो मे मानवीय सम्बन्ध की समस्या और भी अधिक महत्त्वपूर्ण हो 
गईं है क्योकि कर्मचारियों भौर निरीक्षकों तथा प्रबन्धको में अ्रच्छे सम्बन्ध के बिता 
श्राजकल कोई भी उद्योग थोड़े भी दित नहीं चल सकता। उसमे बहुत शीघ्र ही 
उत्पादन गिरने लगता है, दुर्घटनायें बढ़ती है तथा हडताल झर तालेबन्दी की नौबत 
झा जांती हैं। मानवीय सम्बन्ध की समस्या मूल रूप में समाज मवोविज्ञान का विषय 
है | अस्तु, भ्रौद्योगिक मनोजिज्ञान ही उसे सुलझाता है ! 


(५) चकान श्रोर ऊब (ए4प8ए८ शत छ807९0०00)--उद्योगो में बहुधा 
ज्म्बे समय तक यस्‍्त्रवत्‌ कार्य करने से कर्मचारी अपने काम में ऊब जाते हैं। इससे 
उतलकी मनोवज्ञातिक थकान बढती है । थकान शारीरिक और मनोवेज्ञानिक दोसों ही 
प्रकार की हो सकती है । वैज्ञानिक हृष्टि से उद्योगों मे विभिन्न यन्त्र और कार्य 
प्रणाली इस प्रकार की होनी चाहिये कि कम से कम थकान और ऊव उत्पन्न करते 
हमे श्रधिक से अधिक और अच्छा कार्य हो सके । इस दिशा में इन्जीनियरिंग मनो- 
विज्ञान के विशेषज्ञों ने विभिन्‍न प्रकार के यन्त्रो की रचना और उत पर कार्य करने 
की विधियो को सुधारने के लिये महत्वपूर्ण सुझाव दिये हैं । मनोवैज्ञानिक घकान 
और ऊब द्वर करने के लिये भौद्योगिक मतोर्वज्ञानिको ने अ्तेक श्रकार के प्रयोगों से 
नये-नये सुआव उपस्थित किये हैं। उदाहरण के लिये यह देखा गया है कि कुछ 
क्रारज्तातों मे सगीत की व्यवस्था होने से थकान झौर ऊब्र की बहुत कुछ कम किया 
जा सका । 

(६) भ्रौद्योगिक दुर्घटनाये (7075074। 4००४0८४/६)--क्सी यन्त्र से बिना 
दुर्घटना किये काम लेते के लिये दो बातें आवश्यक है एक तो यह कि वह मन्त्र ठीक 
प्रकार से काम कर रहा हो और कमंचारी उसे ठीक तरह से चला रहा हो, दूसरे यह 
कि कर्मचारी की मानसिक स्थिति ठीक हो। पहले कारक मे इन्जीनि्यरिंग मनो- 
वैज्ञानिकों ने मशीनों को ठीक प्रकार से और कम से कम दुर्घटना करते हुए चलाने के 
विषय में महत्वपूर्ण सुझाव दिये है। दुसरे कारक के विषय मे उन्होने सुरक्षात्मक भ्रादतो 
के विकास, उपयुक्त निरीक्षण और कर्मंचारियो की मानसिक स्थिति ठीक रखने के 
विभिन्‍त उपायो के विषय में महत्वपूर्ण सुझाव दिये हैं। इस प्रदार औद्योगिक 
दुर्धेटनाओो की रोकथाम औद्योगिक मनोविज्ञान की महत्वपूर्ण समस्या है । 

(७) भौतिक परिवेश के प्रति ब्रवृक्रियावें (१०59075८४ ॥0445 एाजआल्बों 
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छार्एणाग्राधव]--पीछे बतलाया जा चुका है कि उद्योग की भौतिक परिस्थितियों 
जैसे प्रकाश की मात्रा, किस्म और दिल्ला, स्वच्छ वायु का प्रबन्ध, सफाई, ओर की 
मात्रा, वातावरण में नमी का अभरश इत्यादि विभिन्‍न कारकों का कमंचारियों के कार्य 
पर महत्वपूर्ण प्रभाव पड़ता है। अब्रे किसी विशेष उद्योग में गे सव भौतिक परि- 
स्थितियाँ किस प्रकार की हों, इस सम्बन्ध में निश्चित करने के लिए इत परिसल्यितियो 
के प्रति कमंचारियों की अनुक्रियाप्रो का अध्ययन करना झ्ावश्यक है। स्वाभाविक है 
कि झ्ौद्योगिक मतोवैज्ञानिक इन भौतिक परिस्थितियों के प्रकार और मात्रा का 
निश्चय कर सकता है । 


(८) उत्पादन को समस्‍यायें (7008|605 0[ 97000९०7०॥)--उद्योग में 
अधिक झौर अच्छे उत्पादन के लिये कई बातो की जरूरत है। मशीनें तो ग्रच्छी 
होनी ही चाहियें परन्तु साथ ही साथ यह भी जरूरी है कि उन पर काम करने वाले 
भी योग्य हो । इस योग्यता की परख कंसे हो ? कारखाने में सेकडो तरह के काम 
होते हैं । यह कैसी जाना जाय कि किस काम के लिये कौन-सा व्यक्ति उपयुक्त 
होगा ? कारखाने भे काम तलाश करने के लिए सेकडो लोग प्राते हैं। उनकी योग्यता 
को परोक्षा कैसे को जाय ? कारखाने में उत्पादन अधिक होने के लिये यह भी जरूरी 
है कि मशीर्ने ऐसी वती हो जिनको चलावे में थकान कम हो । भ्रकाग् का इन्तजाम 
ऐसा होना चाहिये कि काम करने भे असुविधा न हो, दुर्घटनायें कम हो और झ्ाखो 
पर जोर भी न पड़े ) भक्सर लोग काम से ऊबने लगते हैं। उनको किस तरह फ़िर से 
प्रोत्ताहिद किया जाय ? कारखाने को व्यवस्था किम्त प्रकार को जाय कि फारखाने मे 
दु्घेटलायें कम से कम हो ? उद्योग के क्षेत्र मे इत सभी समस्याप्रो की सुलझाने मे 
मनोविज्ञान की आवश्यकता है। 


(६) विफय को समस्‍यायें (?०00॥$ ० 5९॥४४)--केवल चौजो का 
उत्पादन करने के वाद हो उद्योग का काम पूरा नही हो जाता, भझप्तली बात है इन 
चीज़ों को बेचना | यदि इसमे सफलता न हुई तो उत्पादन कितना भी अधिक झोौर 
प्रच्छा होने पर भी बेकार है। चीजो को बेचने के लिये यह जरूरी है कि लोग उनसे 
परिचित दो, उनके गुणों को जानें ग्रौर लोगो मे उतको खरीदने की इच्छा उत्पन्त 
हो । इसके लिये विज्ञापन की श्रावश्यकता होगी। सफल विज्ञापन मनोवैज्ञानिक 
प्रपील पर ग्राघारित है । स्पष्ट है कि विक्रय के क्षेत्र मे मनोविज्ञान का कितना 
महत्व है । 

(१०) ब्रौद्योगिक संधर्षों की रोकयाम शौर निवटारा (व०एछ४0॥ 276 
ई$गप्रंठ्व जे रत7७78) ९०॥ी४५)--किसी भी उद्योग में बहुधा किसी न 
किसी बात को लेकर छोटे-मोटे झगडे खडे होते रहते हैं । कभी-कभी ये झगड़े अत्य- 
थिक बढ़ जाते हैं और मजदूर हडताल करते हैं अ्रयवा मालिक लोग कारखानों को 
ताले लगा देते हूँ ॥ इन औद्योगिक सधर्षों मे कभी-कभी मयकर हिंसा भौर रक्‍्तपात 
की घटनायें भी होती हैं। यय्यपि इत सब ओद्योगिक संघ्षों के मूल मे कुछ प्राधिक 
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मार्ये अथवा कुछ राजनैतिक कारक हो सकते हैं परन्तु अधिकतर उनमे मनोवैज्ञानिक 
कारक महत्वपूर्ण कार्य करते है । यही कारण है कि कही तो वडी से बडी बात हो 
जाने पर भी कोई सघर्य नहीं होता और किसी दूसरे उद्योग में किसी छोटी सी वात 
जैसे निरीक्षक अथवा प्रवन्धक के कटू वचन बोलने को ही लेकर जवंदस्त हडताल हो 
जाती है। ग्रौद्योगिक सघर्पो के विकृट रुप घारण कर लेने के मूल में वहुधा मनो- 
वैज्ञानिक कारक ही होने हैं । अस्तु, इन झगदो को निवटाने के लिये केवल झआधिक 
कदम उठाना ही काफी नहीं है, वल्कि उन कारकों को भी दुर किया जाता चाहिए 
जो मनीवैज्ञानिक हप्टि से इन सघर्षों के लिये उत्तरदायी है । यदि इन मनोवैज्ञानिक 
क्ारको पर पहले से ही नजर रखी जाय तो श्रौद्योगिक सघर्पों की सख्या बहुत कम 
की जा सकती है। इन मनोवैज्ञानिक कारकों का अध्ययन श्रौद्योगिक मनोविज्ञान की 
समस्या है । 

(११) व्यक्तिगत ग्राचरण को समस्याये (छाठकरालाए रण #श$णाब 
(००१४८४) --जहाँ अनेक कम वारी औद्योगिक परिस्थितियों में कुछ खराबी या कभी 
होने के कारण दुर्व्यवहार करते है वहाँ ग्रन्य कर्म चारियो के दुब्यंवहार के मूल कारण 
उनके अपने व्यक्तित्व और, चरित्र से सम्बन्धित होते है ! इस प्रकार के व्यक्ियों के 
आचरण को सुधारने के लिये दुर्व्यवहार के कारगों का पता लगाने के लिये औद्योगिक 
मनोवैज्ञानिक की सलाह की आवश्यकता होती है । 

उद्योगों के क्षेत्र में विभिन्न समस्या को सुलझाने में श्रौद्योगिक मनोविज्ञान 
के योगदान के उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट है. कि बड़े-बड़े उद्योगों में औद्यौगिक 
मतोजैज्ञानिक के परामर्म की क्तिनी अधिक आवश्यकता है। इसी कारण आजकल 
प्रमतिश्ील देशो में बडे-बडे उद्योगों में औद्योगिक मनोवैज्ञातिक भी नियुक्त किये 
जाते है। 

औद्योगिक मनोविज्ञान के उददेश्य 

(8995 ७ ए60७09 ए५:पछ्त००९४१) 

श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के उद्देश्यों का वर्णन करते हुए मायसे ने लिखा है, 

#आश्रौद्योगिक मनोविज्ञान का उद्देस्म प्राथमिक रूप से अधिक उत्पादन नही है वल्कि 

कर्म वारी को उसके कार्य में अधिक आसानी प्रदान करना है। भासानी का अर्य 

केवल शारीरिक आसानी न होकर भाततिक आत्तानी भी है।!र व्यावहारिक 

मनोविज्ञाव की एक झाखा के रुप में औद्योगिक मवोविज्ञात के मुख्य उद्देश्य 
निम्नलिखित हैं “-- 

(१) कर्मचारों चरण (एलउ०्शाबा $ले०्०ा०7)-हम्रौद्योगिक मनोविज्ञन 
यह पता लगाता है कि किसी विद्यिप्ट कार्य के लिये उपयुक्त कमंचारी का चुनाव 


॥, "बक्ल शा।र ण [छव05673 7५; ला०0089 ३5 गण फ़द्मागडाएं> 0 099 ड्राइवर 
०एाएण एण (० १5 965%०7६६ ड्ाध्मेटा ९३5६ ह. फड फठा:, हं856 6०९5 पे ग930 
उा्टाद छा घाएवो ९३५९ छा 950 ताला(8] ९३३६ "९ 

न-भिवा5, 0. 5, #वकाकट 7लगेंटल, 9229,.. 9 74-5 
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करने के लिए क्या किया जाना चाहिए जिससे एक ओर काय॑ को उपयुक्त कर्मचारी 
प्रिल जाय और दृसरी ओर कर्मचारी को उसके उपशुकत कार्य मिल जाय । 


(२) कर्मचारी के स्वास्थ्य को देखभाल (06 ण ऋठ7.०7६ ॥९४॥॥)--- 
कर्मचारी के झारीरिक और मावसिक्र स्वास्थ्य के अ्रभाव में उद्योगों में ठीक प्रकार से 
कार्य नहीं हो सकता । हारीरिक और मानसिक स्वास्थ्य पर काम करने की परि- 
स्थितियों तबा कमंचारियों से मालिकों के सम्बन्ध का व्यापक प्रभाव पडता है । औद्यो- 
ग्रिक मनोविज्ञान का उद्देश्य कार्य करने वी उन आदर्श परिस्थितियों का पता लगाता 
है जिनमे कमंचारी का शारीरिक और मानसिक स्वास्थ्य ठीक रह सके । 

(३) कमंचारी के श्रायिक हितों का संरक्षण [शिण॑च्णाणा ० ऊणा्था5 
(९०००० प्राध्ा६5(४)---आथिक हितो के सरक्षण के बगैर मानसिक स्वास्थ्य ठीक 
नहीं रह सकता और कमंचारी को कार्य करने मे प्रेरणा नहीं मिल सकती । इसलिये 
प्रौद्योगिक मनोविज्ञान कर्मचारियों के कार्य का सुल्याक्न करते और उसके लिये उचित 
बेसन विर्धारित करते के विषय मे देज्नानिक मिदाल्त उप9म्थित करता है। 


(४) कार्प करते को उपयुक्त विधियों का पता लगाना (56ण००ं ता 
9709०४ ग्राषा॥005 ०॥ %०:४)--कारखानो गे दुघंडनाओों का बहुत बडा कारण 
गलत विधियों से कार्य करना है। गलत विधियों से कार्य करने से थकान और 
अरोचक्ता भी बढती है ॥ अस्तु, औद्योगिक मनोविज्ञान का एक उद्देश्य दपतरो और 
कारखानों में काम करने की उपयुक्त विधियो का पता सग्राना है जिनसे काम भ्रधिक 
और ग्रच्छा हो, थक्षान और अरोचकता कम हो तथा दुघंटनायें त हो । 

(५) हछुसमायोजन को दूर करना ([रेक्याएशएड ४ि200ए४थश)-- 
कारखानों मे अवेक झगडे इसलिये होते है क्योकि वहाँ काम करने वाले सभी लोगों 
का अपती परिस्थितियों से उचित समायोजन नहीं होता । अधिकतर इसके कारण 
मनोवैज्ञानिक होते हैं । जो कुछ बाहरी परिस्थितियों का प्रभाव भी होता है वह भी 
मूल रुप से मनोवैज्ञानिक कारकों के कारण होता है। अस्तु, इस कुममायोजन के 
कारणो का पता लगाना प्रोर उसे दूर करने के उगयों का सुझाव देता ब्रौद्योगिक 
मनोविज्ञाय वा उद्दक्ष्य है । 

(६) काम करने की दशाओं में सुदार ((८णि7ए एण फ़्चाफाह 0090- 
धं०75$)--दस प्रकार प्रौद्योगिक मनोवैज्ञानिक यह पता लगाता है कि काम करते वी 
देशाये और ग्रोद्योग्रिक परिवेज्ञ कंसा होना चाहिए जिमसे कर्मचारियों का शारीरिक 
और मानसिक रवास्घ्य बना रहे ॥ इन क्वाम करते की दझाओं में सुस्प हैं-उपयुबत 
और पर्पात्त प्रकाञ्न की व्यवस्था, स्वच्छ और पर्याप्त वाद की व्यवस्था, अधिक थोर 
का ग्रमाव, काम्र के बीच मे आराम तथा स्त्री पुरुष कर्मचारियों की दिनचर्या की 
आवश्यकतायं के लिये उपयुक्त प्रबन््र इत्यादि 
मन (७) मझ्ोनों में सुधार (#९ठिताए था शाश्टॉगरं॥०5) ---काम करने सें सक्रान 
हंग हो और दु्घटना व हो इसका जितना उन्तरदायित्व कर्मचारी पर है उतता ही इस 
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बात पर भी है कि भशीने सही प्रकार की बनी हो । भ्रस्तु, औद्योगिक मनोवैज्ञानिक 
मशीनों और औजारी मे सुधार करने के विषय मे महत्वपूर्ण सुझाव देते हैं । 

(5८) मानवीय सम्बन्धों में सुधार (२८67 [7 शज्ञा)क 7080075798)-- 
व्यवसाय श्रौर उद्योग मे उपयुक्त वातावरण और कर्मचारियों मे स्वस्थ नीतिमत्ता 
बनाये रखने के लिये यह झ्रावश्यक है कि कर्मचारियों श्रौर प्रबन्धको त्तथा कर्मचारियों 
में आपस मे मानवीय सम्बन्ध श्रच्छे हों । भौद्योगिक मनोवैज्ञानिक का एक उद्देदय इन 
प्रभ्वन्धो को बेहतर बनाने के लिये सुझाव देना है । 

(६) उद्योग में सानवतावादी दृष्टिकोण (प्रण्ाक्ाणश॥ा० बकुछा०4०ी का 
000979)--मनोवैज्ञानिक अध्ययनों से यह सिद्ध हो चुका है कि उद्योगों में मानव- 
ताबादी दृष्टिकोण अपनाये दिना मानदीय सम्बन्ध अच्छे नहीं रह सकते। इसके 
लिये उद्योगपतियो श्रौर श्रमिको तथा कर्मचारियों और प्रवन्धको के सम्बन्ध अच्छे 
बनाये जाने चाहिये श्लौर उनके बीच का व्यवधान दूर किया जाना चाहिये। प्रौद्योगिक 
मनोवैज्ञानिक उद्योग के क्षेत्र मे भानवतावादी हृष्टिकोण फैलाने में सहायता 
करते हैं । 

ओद्योगिक मनोविज्ञान का मूल्य 
(५श्ञाए९ . ॥905ांग ए9५9/ला००३५) 

उद्योग के क्षेत्र मे प्रगति करने के लिये न केवल मशीनों का अच्छा होना 
जरूरी है बल्कि भानवीय सम्बन्ध भी अच्छे होने चाहिये। उद्योग के क्षेत्र में ये 
मानवीय सम्बन्ध ही श्रौद्योगिक सम्बन्ध हैं। ये औद्योगिक सम्बन्ध मूल रूप से मनो- 
वैज्ञानिक हैं। ये मनुष्यों की रूचि, प्रेरणा, स्थायी भाव तथा उद्येगो पर निर्भर रहते 
हैं। भ्रस्तु, इनकी प्रकृति को जानने के लिये और इनको बेहतर बनाने के उपाय सुझाने 
के लिये रूचियों, प्रेरणाओ, स्थामी भावों और उद्धेगों का भ्रध्ययन किया जाना चाहिंये। 
यह कार्य मगोविजान करता है। इसलिये उद्योग के क्षेत्र में मवोदैज्ञानिक प्रध्ययत 
प्रत्यन्त अश्रावश्यक है। सक्षेप मे उद्योग के क्षेत्र मे औद्योगिक ममोविज्ञान के मूल्य 
निम्नलिखित हैं-- 

(१) श्रम समस्याओं फा सुलझाव (8007 ० 4.800ए छा०्णै०ा७)-- 
ज्यवसायों श्रौर उद्योगों के क्षेत्र में किसी न किसी बात को लेकर बहुधा झगड़े उठ 
खडे होते है और कभी-कभी इनका रूप अत्यधिक भयकर हो जाता है जिससे श्रमिको 
और पूँजीपतियों दोनो को ही हानि पहुँचती है । झगडो के मूल मे मनोवैज्ञानिक 
तनाव होते हैं । इन तनावो का अध्ययन मनोविज्ञान का विषय है । इस प्रकार मनो- 
विज्ञान भ्रौधोगिक झग़डो को सुलझावे में सहायक सिद्ध द्वोता है। आजकल क्म- 
चारियो और मालिको के सम्बन्ध अच्छे बनाये रखने के लिये जो उपाय अश्रपनाये जाते 
है वे लम्बे काल तक वास्तविक ग्रौद्योगिक परिस्थितियों मे मनोवैज्ञानिक प्रयोग भर 
निरीक्षण के फलस्वरूप विकसित हुए है और किसी भी व्यक्ति की इच्छा से उन्हें 
बदला नहीं जा सकता । सच तो यह है कि किसी भी प्रकार के झगड़े की सुलझाने 
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में उसमे निहित विभिन्‍न कारकों को अलग-अलग करना श्रावश्यक है और औद्योगिक 
संघ के विषय में यह कार्य मनोवैज्ञानिक ही कर सकता है। उदाहरण के लिये 
झगड़ों मे एक मुख्य तत्त्व व्यक्तिगत विभिन्‍्ततायें हैं जिनका ग्रध्ययत मनोविज्ञान मे 
किया जाता है । जिस प्रकार शारोरिक रोग उत्पन्त होने पर चिकित्सा शास्त्री से 
सहायता ली जाती है मौर सामाजिक समस्याओं के विषय में समाजश्यास्त्री को राय 
ली जाती है उसी प्रकार उद्योग के क्षेत्र मे मनोवैज्ञानिक समस्याओं को सुलझाने में 
एक विशेषज्ञ के रूप से मनोवैज्ञानिक की राम ली जानी चाहिये । 


(२) डुघंटनाओों को रोकथाम (ए८४८आ009 ० #००७०४॥५)--उद्योग के 
क्षेत्र में मनोविज्ञान ने न केवत सपघर्षों को सुलझाने मे सहायता दी है. बल्कि दुघंट- 
नाझ्नों की रोकथाम के विषय मे भी महत्वपूर्ण सुझाव दिये हैं। मनोवैज्ञानिको ने यह 
पता लगाया है कि मशीनें झौर यन्त्र किस प्रकार की बनाई जायें, कैसे चलाई जाये 
और उद्योग मे किस प्रकार से क्रानुसार लग्राई जाये जिससे दुघंटनाये कम से कम 
हो । मनोवैज्ञानिक कर्मचारियो की दुघेटना उन्मुखता का अध्ययन करके उसको दूर 
करने के विषय में भी सुझाव देता है । 


(३) श्रभिवृत्तियों के प्रष्यपन (50009 ० 890700९5) -- कारखाने मे कैसी 
भी अच्छी परिस्थितिया क्यो न हो उत परिस्थितियों का लाभ उठाता कर्मचारियों 
की अभिवृत्तियो पर निर्भर होता है। यदि ये ग्रभिवृत्तियाँ कार्य के अनुकूल हैं तो 
कार्य होगा श्रौर अच्छा होगा किन्तु यदि ये अ्भिव्‌त्तिया कार्य के प्रतिकूल है तो परि- 
स्थितियाँ कितनी भी अच्छी होने पर भी कार्य नहीं होगा । अभिवृत्तियी का अ्रध्ययन 
और माप मनोविज्ञान का विधय है और मनोवैज्ञानिक इस क्षेत्र मे उद्योगपत्ियों की 
सहायता करता है । 


(४) नोतिमत्ता बनामे रखना (॥४७॥787778 7॥0726)--काये के गुण 
और मात्रा मे सुधार करने के लिये तथा उत्पादन के स्तर को बनाये रखने के लिये 
ब्यवत्तायो और उद्योगो मे उच्च नीतिमत्ता बनाये रखने की श्रावश्यकता होती है । 
नीतिमत्ता को अनेक मनोवैज्ञानिक कारक प्रभावित करते है जैसे--सहिष्णुता और 
स्वतन्त्रता, त्याग की भावना, उपयुक्त नेतृत्व की उपस्थिति इत्यादि । इन का अध्ययन 
करके मनोवैज्ञानिक सीतिमत्ता बनाये रखने के लिये सुझाव देता है | 

(५) उपयुक्त नेतृत्व उत्पन्न करवा ((फटशाएड़ एा०ए67 ॥6४6९४४/७]--- 
नेतृत्व का अध्ययन समाज मनोविज्ञात का विषय है। उद्योग के क्षेत्र मे सुपरवाईजर 
तथा मैनेजर इत्यादि को केवल पदाधिकारी ही नहीं बल्कि अच्छे नेता भी होता 
चाहिये झ्न्यथा चे कर्मचारियों से ठोक प्रकार के कार्य नहीं ले सकते । इस नेतृत्व 
के लिये कित-किन भरुणों की भ्रावश्यकता है और उन ग्रुणो को किस तरह उत्पत्त 
किया जा सकता है अथवा किस व्यक्तित मे वे भ्रुण हैं और किस में नहीं, इन सब 
बातो का पता लगाने भें समाज मनोविज्ञान उद्योग और ब्यवसाय के क्षेत्र से सहायता 
करता है। 


३० औद्योगिक मनो विज्ञान 


(६) च्यक्षितनत चिन्निन्नताओं का माप []४६४5ए९॥०आ। ० ]हर्तशंताओं 
0लि७7०८३)--बव्यवस्ताय और उच्चोग में सफलता के लिये यह आवश्यक है कि भिन्न- 
भिन्न कर्मचारियों को उन्तकी व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं के अनुछप कार्य बाठे जायें। 
ऐसा होने पर वे श्रपने कार्य को अधिक मनोगोग से करेंगे और उत्पादन की मात्रा 
और गुण दोनों भे विकास होगा। ब्यक्तिगत विभिन्नताओं का पता अनेक प्रकार के 
मनोवैज्ञानिक परीक्षणो से चलता है । ग्रस्तु, इस क्षेत्र भे सनोवैज्ञानिक की सहायता 
अत्यन्त आवश्यक है । 


(७) बुझलता के श्रध्यवन (50009 रण क्लीणद्ा००)--उद्योगों मे काम 
करने वाले कर्मचारियों मे विश्विप्ट कार्य को करने के लिये एक सी बुझलता नहीं 
होती । मनोवैज्ञानिक परीक्षणों से यह पता लगाया जाता है कि किसी काम को करने 
से किस व्यक्ति में कितनी कुललता है। यह ही नही बल्कि कुशलता के मार्ग में बाधाप्रो 
को दूर करने और युझलता बढाने के विपय में भी मनोवैज्ञानिक महत्वपूर्ण छुझाव 
देता है। 

(८) मनोव॑ज्ञातिक परोक्षणों का प्रयोग (056 ० 959०॥००87४ ।४४७)- 
आधुनिक काल में व्यवस्तायो और उद्योमो में भिन्न-भिन्न पदो के लिपे उपयुक्त कर्म- 
चारियों का चुनाव करने के लिये मनोर्व॑ज्ञानिक परीक्षणों का बड़े पैमाने पर प्रयोग 
किया जाता है । इन परीक्षणों से बुद्धि, रुचि, अभिरुचि तथा व्यक्तित्व के परीक्षण 
मुख्य है । कभी-कभी वुछ परीक्षणों मे अनेक परीक्षणो को मिलाकर परीक्षणमालाग्रो 
बा प्रयोग किया जाता है । जहाँ कुछ परीक्षण व्यक्ति के परीक्षण के लिये बनाये जाते 
है वहाँ समूह परीक्षण समूह का अध्ययन करने में काम आते है। इन परीक्षणों की 
ग्रपनी सीमायें है । फिर भी इनकी सहायता से उद्योगों मैं भर्ती के कार्य मे महत्वपूर्ण 
सहायता मिलती है । 

(६) गति श्रीर समय के श्रध्ययच (१०४०7 ध्या्त प्राधा68 8ए068)-- 
भिन्‍्न-भिन्‍न व्यक्तियों की कार्य करने की गति भिन्‍न-भिन्‍न होती है श्रौर इसीलिये वे 
एक ही कार्य को करने में भिन्‍न-भिन्‍न समय लगाते है। आधुनिक काल में गति और 
समय के प्रध्ययतों से कमंघारियों और औद्योगिक यन्त्रों वी कुशलता का पता लगरावा 
जाता है। गति और समय के विश्लेपण से किसी वाम को करने की वेहतर विधियों 
बा पता लगाया गया है। गति के अध्ययनों से आवश्यक गतियों की तिकाल कर श्रम 
झौर समय की बचत की जाती है। समय के अध्ययनों से समय की हानि को बचाया 
जाता है । इस प्रकार आधुनिक कारसानो मे यन्‍्तो और बैठने के स्थानों तयां कमें- 

चारियो की सुद्राओ को इस प्रकार व्यवस्थित किया जाता हैं कि काये अधिक कुशलता 
से होता है और समय की वचत होती है । 

(१०) भ्रौद्योगिक प्रशिक्षण सम्बन्धी सहायता (व 7 तहगाइए पशाए- 
आह)--आ उुनिक काल में यह साता जा चुका है कि विश्विष्ट प्रकार के प्रशिक्षण देने 
से कर्मचारियों की कुशलता में महत्वपूर्ण दृद्धि होती हे और प्रशिक्षण पर किया गया 


सामान्य सिद्धान्त रू 


खर्चा कई गुना होकर वापिस आा जाता है। प्रशिक्षित व्यक्ति दुर्घटनायें भी कम करते 
है और उनके कार्य की मात्रा और गुण अप्रशिक्षित व्यक्तियों से सब कही भ्रधिक होते 
हैं । इसलिये एक प्रोर तो विभिन्‍न पदो के लिये विभिन्‍त प्रकार के प्रशिक्षण की मॉग 
की जाती है भौर दूसरी ओर कर्मचारियों की समय-समम पर विशिष्ट प्रकार का 
प्रशिक्षण देने का प्रबन्ध किया जाता है। इससे अन्त में उद्योगपतियों को भी लाभ 
होता है | प्रशिक्षण के आधारो और विधियों आदि के सम्बन्ध में सुझाव देना मनो- 
वैज्ञानिक का कार्य है। 

(११) प्रेरणा सम्बन्धी सुझाव (8ए88850075 ००॥०९४॥8 )४०ए९5)-- 
किसी भी कार्य में प्रगति के लिये कर्मचारी में प्रेरणा होनी आवश्यक है । यह प्रेरणा 
चेतन वद्धि, पदोन्‍नति, प्रशसा अभ्रथवा कसी भी अन्य प्रकार से दी जा सकती है । 
प्रेरणा के प्रभाव मे. झथवा भग्ताशा होने पर कमंचारियों के कार्य वी मात्रा झौर 
शुण दोनो ही पिछड़ जाते है | प्रेरणा का विशेष अध्ययन भनोविज्ञान का विषय है । 
मतोदैज्ञानिक ही यह बता सकता है कि कमंचारियो को कार्य वी मात्रा औश गुण में 
यूद्धि करने के लिये कौंस प्रेरित किया जा सकता है, कैसे उनवी प्रेरणाओं को हडतानों 
के भार्ग में जाने से रोका जा सकता है, वेतन के कौन से सिद्धान्त सबसे अधिक प्रेरणा 
देने वाले सिद्ध होते है तथा धन व्यय व्‌ करके भी प्रेरणा किस प्रकार बढाई जा सकती 
है। इन सब थुझावों से उद्योग के क्षेत्र में महत्वपूर्ण कार्य होता है । 

(१२) थकान झ्षोर श्ररोचकता के भअ्रष्ययन (89968 ७ शथिव80९ शा6 
70070079)--उत्पादन की मात्रा और गुण मे वृद्धि के मार्ग में सबसे बडी वाधाये 
थकान और अ्रोवक्ता है। इनके क्या कारण है और उत कारणों को दौसे दूर 
किया जा सकता है इस सम्बन्ध से मनोवैज्ञातिकों ने महत्वपूर्ण श्रब्ययन किये है 
बिनसे उद्योगो भे थकात और अ्ररोचकता को दूर करने मे बडी सहायता मिली है। 

(१३) व्यावसाधिक निर्देशन मे सहायता (899 ॥7 ४०८४४०ाशय (004 
70०)--व्यावसायिक निर्देशन से तात्पर्य विभिन्न व्यक्तियों के मनोवैज्ञानिक परय्क्षणों 
द्वारा उनकी थोग्यताओ्री वग पत्ता लगाकर उन्हें उपयुक्त व्यवस्ताय के विपय से शुझाव देना 
है। बह मनोवैज्ञानिक द्वारा दी गई सलाह है जिस पर अमल करके कर्मचारी अपनी 
गोग्यताओों का पूरा लाभ उठा सकता है। आधुनिक प्रगतिशीब देशों में शिक्षा 
समाप्त करने से पहले ही व्यावसाधिक निर्देशन के द्वारा व्यक्ति को उसके भावी 
ध्यवसाय के सम्बन्ध भें परामर्श दिया जाता है जिससे कि वह उस व्यवसाय के लिये 
भावश्यक शिक्षा प्राप्त कर सके । 

(१४) विज्ञापन श्रौर वित्रय में सहायता (8॥6 ॥60 #क्‍एटर(5टापटा( हफ्ते 
5शाफ) - उद्योग के क्षेत्र से मनोविज्ञान गे केचच उत्पादन बढाने के विषय से परा- 
मर नही दिया है बल्कि उततादित वस्तुओं के विज्ञापव और विक्रय के विषय में भी 

महत्वपूर्ण सुझाव दिये है | विज्ञापन श्रवधान के मनोविज्ञान पर आवारित है। मतो- 
विज्ञान मे अवधान में सहायक वारकों का विशेष अध्ययन क्रिया जाता है और फिर 
विज्ञापन को विष्य वस्तु, दिन्‍्यात (99 ०४) आदि को ग्रवधात वे; नियमों के प्रचुत्तार 


शेर प्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


इस प्रकार का बनाया जाता है जिससे वह अधिक से अधिक लोगो का अधिक से 
प्रधिक ध्यान आकषित करे । इसका एक उदाहरण रात्रि के समय बिजली के बल्वो हारा 
विज्ञापन है। विज्ञापन के साथ-साथ आधुनिक व्यवसाय में वस्तुओं के विक्रय मे भी 
मनोवैज्ञानिक उपाय श्रपनाने का प्रयास किया जाता है जिससे ग्राहक को वस्तु की 
उपयोगिता के विपय मे भली प्रकार सन्तुप्ट कर दिया जाये और वह वस्तु को खरीदने 
पर राजी हो जाय । मनोदैज्ञानिको ने वस्तु को खरीदने और बेचने की प्रक्रिया का 
अध्ययन करके इस साम्बन्ध मे महत्वपूर्ण सुझाव उपस्थित किये हैं। उन्होंने केवल 
यही नहीं बतलाया है कि दुकानदार अपनी वस्तु को खरीदने के लिये ग्राहक को कैसे 
राजी करले बल्कि यह भी बतलाया है कि ग्राहक किस प्रकार दुकानदार की बातों मे 
श्राने से बचे । 


उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि उद्योग के क्षेत्र मे मनोविज्ञान का प्रत्यधिक 
महत्व है और यह महत्व बढता ही जा रहा है । 


सारांश 


श्राजकल उद्योग के क्षेत्र से विभिन्‍न समस्थाओ्ों को सुलझाने के लिये मनो- 
विज्ञान का प्रयोग बढ़ता जा रहा है। उत्पादन की समस्‍यायें, विक्रय की समस्‍यायें, 
फाम करने की परिस्थितियों का सुधार तया उद्योग के क्षेत्र में मानवीय सम्बन्धों की 
किमाइयो को सनोविज्ञान की सहायता से सुलझाया जा सकता है । 
श्रोद्योगिक सनोविज्ञान का विकास--मसनोदिज्ञान का जन्म मातसिक 
दर्शन के रूप में हुआ । उसमें मन और शरीर के सम्बन्ध की विवेचना को जाती थी । 
सन्नरहदी शताब्दी सें साहचयंवाद का विकास हुआ । वोल्फ ने शक्ति मनोविज्ञान का 
सूतन्रपात किया प्रटृढारहवों झताब्दी में आधुनिक पाइचात्य दाशंनिकों ने सनोव॑ज्ञामिक 
समस्याओं पर विचार किया। मनोविज्ञान के वैज्ञानिक रूप का जन्म उननीसवीं 
शताब्दी में हुआ । इसमें दुण्ड, टिचनर, फैदेल, गात्दन, एविगरहास और विलियम 
जेम्स ने महत्वपूर्ण कार्य किमा । बीसदी शताब्दी में व्यवहारदाद, मनोबिश्लेषण 
ग॑स्टाल्टवाद, प्रयोजनवाद इत्यादि विभिन्‍न सम्प्रदायों के रूप में मनोविज्ञान का विकास 
हुआ। क्रमश मनोविज्ञान की स्वतन्त्र शाज्ाओं का विकास होने लगा। इनमें एक 
शाखा प्रौद्योगिक सनोविज्ञान के नाम से विकसित हुईं । सनभ्नरहवीं झ्लोर ब्रट्ठारहवों 
शताब्दी में गति के सम्बन्ध में अनुसन्धान किए गये । उन्तरोसवीं शताब्दी में शारीरिक 
कार्प प्रौर थकान पर अनुसन्धान हुये । बीसदों शताब्दी में द्विक्षण बचत प्रशिक्षण तया 
प्रवरण के ग्रध्ययन किये गये । किन्तु प्रौद्योगिक मनोविज्ञान के विकास में सबसे भ्रधिक 
महत्वपूर्ण योगदान मुस्स्टरब्ग का था। उसने समायोजन झौर दक्षता बढ़ाने के सम्बन्ध 
में अपने प्रनुसत्धानों को टेलर को वंज्ञानिक प्रबन्ध को योजना से जोड़ दिया। 
अमरीका में तीन धाराओं में श्रौद्योगिक मनोविज्ञान का विकास हुआ--पअतुसत्धान कार्य 
नवीन साहित्य का प्रकाशन ओर प्रौध्चोगिक संघों को स्थापना । अर्मनो मे प्रवृसस्थान 


सामान्य सिद्धान्त ३ 


और श्रौद्योगिक संघों की स्थापना को दिद्या में महत्वपूर कार्य हुआ्ला | कुछ प्रत्य भी 
प्रकाशित हुये भर पत्रिकार्यें भी निकलने लगीं। इड्भूलेंड में श्रौद्योगिक स्वास्थ्य 
अनुसन्धान बोर्ड और श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के राष्ट्रीय इन्स्दीद्यूट ने श्रौद्योगिक 
मनोविज्ञान का विकास किया । रूस में भ्रम के केद्रीय इन्स्टीट्यूट के भ्राधोन व्यापक 
अनुसन्धान हुए । हालंड, बेल्जियम, पोलेड, इठली, स्पेन, झास्दिया, स्वीटजरलेड 
श्रादि अन्य योरुपीय देशों में भी विभिन्न दिशाओं में श्रौद्योगिक सनोविज्ञान का 
विकास हुआ । एशिया में जापान में विशेष रूप से इस क्षेत्र में प्रगति हुई। श्राजकल 
भारतवर्ष में भी भ्ौद्योग्रिक मरोबिज्ञान के विभिन्‍न क्षेत्रों मे श्रतु सन्‍्धान किए जा रहे 
हैं, यद्यपि प्रकाशन और अनुसन्धान त्था औद्योगिक संघ सभी दिद्याप्रो में देश श्न्नी 
बहुत पीछे है । 
श्ौद्योगिक मनोविज्ञान वया है--औद्योगिक मनोविज्ञान, मनोविज्ञान की 
बहू शा्ा है जो झ्ौद्योगिक परिस्थितियों में मज्व व्यवहार का शग्रध्ययन फरती है। 
वास्तव सें यह ध्यावहारिक मनोविज्ञान की शाखा कही जानी चाहिए। मनोवैज्ञानिक 
ब्लम, हैरेल तथा स्मिय ने औद्योगिक मतोविज्ञान की परिभाषा करने में विभिन्‍न 
बातों को स्पष्ट किया है । संक्षेप में, श्रौद्योगिक सनोविज्ञान, सनोविज्ञान को वह शाखा 
है जिसमें श्रौद्योगिक परिस्थितियों में मानव व्यवहार का श्रष्ययन किया जाता है श्रौर 
ग्रौद्योगिक क्षेत्र में उत्पन्‍्त होने वालो व्यवहार सम्बन्धी समस्याओ्रों को सुलझाने के 
विषय में प्रनुसन्धान किया जाता है । 
श्रौद्योगिक मनोविज्ञान श्रौर सामान्य मनोविज्ञान --श्रौद्योगिक मनो- 
विज्ञान में सामान्य मनोविज्ञान के सिद्धान्तों को श्रौद्योगिक परिस्थितियों में प्रयोग 
किया जाता है। सामान्य मनोविज्ञाव और श्रौद्योगिक मनोविज्ञान मे प्रकृति, क्षेत्र प्रौर 
दृष्टिकोण का श्रन्तर है । फिर भो दोनों परस्पर पूरक हैं ! श्रौद्योगिक मनोवैज्ञानिक 
के लिए सामान्य मनोविज्ञान का ज्ञान भ्रादक्ष्यक है ३ 
श्रौद्योगिक मनोविज्ञान को प्रकृति---औद्योगिक मनोविज्ञान की प्रक्ृोति 
वेज्ञानिक है। विज्ञान सीमित क्षेत्र का व्यवस्थित अध्ययन है । उसको विशेषता बेशानिक 
पद्धति है। बंज्ञानिक पद्धति के मुख्य सोपान विरीक्षण, निरीक्षण फो लिखना, वर्षोकरण, 
साधारणीकरण तथा परीक्षण हे १ विज्ञान के मूल तत्व वेज्ञानिक पद्धति, तथ्यात्मकत्ता, 
सार्वभोभिकता, प्रामाणिकता, कार्प-कारण सम्बन्धों की खोज तथा भविष्य वाणो फरमे 
की धाकित हैं.) इन तत्वों के फ्रफ्यार पर परीक्ष। बरले से ऋद्चोणिक सनोदिज्ञान मैं 
विज्ञान के सभो भ्रावश्यक तत्व मिलते हैं । 
श्रौद्योगिक सनो विज्ञान का क्षेत्र--(१) उद्योग के ग्राथिक, सामाजिक 
और सनोवैज्ञानिक पहलू, (२) कार्य परिवेश के भौतिक पहलू का प्रध्ययन, (३) 
सानद सम्बस्धों के सिद्धान्त, (४) घभिव क्तियों ओर प्रेरणाओं का प्रध्ययन, (५) 
भानसिक स्वास्थ्य के सिद्धाल्तों का भ्रध्ययन, (६) मानवोय सम्बन्धों का श्रध्ययन । 


श्रौद्योगिक मनोविज्ञान की समस्यायें--(१) उपयुक्त काम के लिए 


ड्ड झौद्योगिक मनोविज्ञान 


ज्पयुक्त व्यक्ति का चुनाव। (२) कर्मचारियों का प्रशिक्षण, (३) उद्योग में 
नोतिमत्ता, (४) उद्योगों में मानवीय पम्बन्ध। (५) थकान औौर ऊब, (६) श्रौद्यो. 
गिक दु्बटनायें, (७) भोतिक परिवेश्ञ के प्रति अनुक्रियायें, (८) उत्पादन को 
समस्‍यायें, (६) विक्रय को समस्‍यायें, (१०) ब्रोद्योगिक संघयों को रोकथाम श्र 
निबटारा, (११) व्यक्तिगत प्राचरण की समस्‍यायें । 

श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के उद्देश्य--(१) कर्मचारी वरण (२) कर्मचारी 
के स्वास्थ्य की देखभाल, (३) झमंचारी के आ्रधिक हितों का संरक्षण, . (४) कार्य 
फरने की उपयुक्त विधियों का पता लगाता, (५) कुसमायोजन को दूर करता। 
(६) काम करने को दश्याओं में सुधार, (७) मझोनों में सुघार, (८) मानवीय 
सम्बन्धों में सुधार, (६) उद्योग में मानवतावादी दृष्टिकोण । 

भ्रौद्योगिक मनोविज्ञान का भुल्य--(१) भ्रम समस्याओं का सुलझाव, 
(२) दुघंटना्रो की रोकथाम, (३) अभिवृत्तियों के श्रव्ययन, (४) नीततिमत्ता 
बनाए रखना, (५) उपयुक्त नेतृत्व उत्पन्न करना, (६) व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं 
का भाप, (७) कुशलता के अध्ययन, (छ) मनोव॑ज्ञानिक परीक्षणों का प्रयोग, 
(६) गति झौर समय के अध्ययन, (१०) औद्योगिक प्रशिक्षण सम्बन्ध सहायता, 
(११) प्रेरणा सम्बन्धी सुझाव, (१२) थकान श्रौर प्ररोचकता के प्रध्ययन, 
(१३) व्यावसायिक निदशन में सहायता, (१४) विज्ञापन भर विक्रय में सहायता । 


अभ्यास के लिये प्रइन 


१- व्यावसायिक मनोविज्ञान से बाए क्या समभते हैं ? विवेचना कीजिये कि यह सामात्य 
मनोविज्ञान से किस अकार सावन्धित है? 

जाता 35 १॥, ९ // 2) 959दाग०ह३> ? 5०755 क0फ 70 48 कशैंद्राटत ॥0 
ठशाधवा 2श्तागठइप. (#झा3 4960) 

९ क्या औद्योगिक मनोविज्ञान को मनोविज्ञात की एक डिशिष्ट शात्वा कहा जा सकता है ? 
विवेचना कीजिये । 

5 फ्राशर ६ ०85९ गिर उ्रता्संवा 25/पाग०हछ ३६ 2 इ98०ंव गिब्यला 
ण ए७०ा००8७ ? 05०७5. (&आण्वाब 4960) 

है. व्यवसाय भवोविज्ञात के स्वरूप तथा क्षेत्र पर प्रकाश डालते हुए ज्यवत्ताय मतोविज्ञात 
के विदास का वर्णन कीजिये। 

068९0786 (९ पंटए०]०फाश्व्ता ० फितफाधवा ए5जनाण०29 $णंबधाड़ 

/.076 $$8 ह्वणाल बचत 50096 ?! (5809 967) 

४. भौद्योगिक मनोविज्ञान के बहते हुये क्षेत्ञ को सपझेप में बदलाइये । 

मगलीए गाठात्वह 4 छ्फ्गागवागड़ 5०ककुल ० वातंधडावा 059- 
ल्ाणण्डज- (एएश ४. ७. 965) 

१. व्यावसायिक भतोविज्ञान कया अध्ययन व्यवसाय से सम्बन्धित किन समस्याओं का समाधान 
करने का भ्रयत्व करता है ? 

१क्रश कुथ्लंस०. छछ८ता३ ण्ण्फ्ाध्यथ्त तरफ ग्रतपरड्धज 6085 2 
5709 ० पठचतंवा! #छप्ागण्छछ घज 0 $0ए6 ? (&872 4963) 


सामान्य सिद्धान्त के, 


६. औद्योगिक मनोविज्नान के उद्देश्य और क्षेत्ष की विवेददा क्रीजिए ?ै 
एा5इए55ड 8 दांत बचत 50098 ण ए॥0४5छ2] एडप्रतोठ०5ए- 
(एहम्याशांड८ 9698) 

७, ओदोगिक मनोविज्ञान के क्या कार्य होते हैं ? उम्रके कुछ महत्वपूर्ण क्रिया कलापों का 
उल्लेख करते हुये उद्योग वो मनोविज्ञान की देन को सोदाहरण स्पष्ट कीजिये | 

ज्राश श्ञ९ धार फिलां078 तठ49्रठणणाएथे फछ़जलीगेण्डांडओं ? लात 
806 0 जी5 ग॥रएएण/ध्विया बर्णी ग्रांट5 50 38 00 4॥7॥026 6 ट०्रपंप/ंत्त 
एी एएणा0०089 ६० !760579. (शाएबव्या 967) 

४८. ऑऔद्योगिक सम्बन्ध मुख्य रूप से मनुप्यो की रुचि, प्रेरणा, स्थायी भाव तथा उद्देगो पर 
निर्भर करते हैं । उपयुक्त कथन के आधार पर ओऔद्योगिक मतोविज्ञान के महत्व को व्यास्या 
कौजिये । 

प॒च्रतत्तपत्तांतत एट|ं॥[7055. तंल्‍छवए0. €४5९च्रादा[(ए 065 6. 4ए९४८४५, 
ग्राणी२०३, $९ाप्रल्ड बाएं 93505 ए #प्राक्षा एथं78$... फिफरॉभाग 706 
एब्झोएह रण 6 जआप्तर थी वगठगद्यातग एथाणएडए था 6 प्रा! 0 प्रो5 
अशथ्ा60(- (6874 964) 


हर 


भौंद्योगिक मनोपिज्ञान की घिध्नियां 
(धश॥ए75 ते 770 (तंत्र एक्ताण०१9) 


औद्योगिक मनोविज्ञान औद्योगिक परिस्थितियों में मानव व्यवहार का प्रव्ययत 
करता है। यह व्यावहारिक मनोविज्ञान की एक झाखा है। अस्तु, इसमे मूल रूप से 
उन्ही विधियों का प्रयोग किया जाता है जो कि व्यावहारिक मनोविज्ञान की मुच्य 
विधिया हैं। मनोविज्ञान में सबसे भ्रधिक वैज्ञानिक विधि प्रयोग विधि है क्योडि 
प्रयोग में नियन्त्रित परिस्थितियों में जो निष्क प्राप्त होते हैं वे अ्रधिक यथार्थ होते 
हैं। शौद्योगिक मनोविज्ञान मे भी प्रयोग विधि ही सवसे अधिक वैज्ञानिक विधि है! 
इसके अतिरिक्त इसमे निरीक्षण विष ” साक्षात्कार विधि, प्रश्नावली विधि इत्यादि 
प्रन्य अनेक विधियों का भी प्रयोग किया जाता है । सक्षेप में, औद्योगिक मनोविज्ञान 
की मुख्य विधिया निम्नलिखित हैं -- 


(१) प्रयोग विधि 


(फक॒ुथांगया। कैवशआ००) 

प्रयोग पद्धति से पूछा गया प्रश्न है। इसमे प्रयोग करने वाले के सामने एक 
प्रइन होता है जिसका उत्तर पाने के लिये बह प्रयोग करता है। यह प्रइत परिकल्पना 
(क्‍)/900४८»७) पर आधारित होता है । यह परिकल्पना अ्रनुभव के आधार पर 
बनाई जाती है । प्रयोग के परिणामों से परिकल्पना सिद्ध अथवा झसिद्ध होती है! 
परिकल्पना के सिद्ध होने पर उसके आधार पर वंज्ञानिक सिद्धान्त बना लिया जाता है 
जिसका अन्य क्षेत्रों मे अपोग्य किया जाता है। श्रौद्योगिक मनोविज्ञान मे उद्योग सम्बन्धी 
विभिन्‍न परिस्थितियों में अनुभव के आघार पर कुछ समस्याये उत्पन्न होती हैं मौर 
उन समस्याओं के उत्तर के रूप में कुछ परिकल्पतायें उपस्थित की जाती हैं! उदा+ 
हरण के लिये औद्योगिक मनोविज्ञान मे टेलर के वैज्ञानिक श्रवन्ध के सिद्धान्त में देलर 
ने यह अनुभव किया कि उद्योग से उत्पादन बढाने की समस्या को किस प्रकार से 
हल किया जावा है | उसने देखा कि उत्पादन में श्रमिक कुछ गतियाँ करता है! 
उसने यह परिकल्पना उपस्थित की कवि यदि इन ग्रतियो को प्रशिक्षण और यन्त्रो की 
व्यवस्था द्वारा अधिक वैज्ञानिक विधि से किया जाय तो समय की बचत होगी ग्रौर 
कम समय में अधिक उत्पादन किया जा सकेगा | अब इस परिकल्पना की परीक्षा 
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करने के लिये उसने कच्चा लोहा ढोने वाले बैयेलहम ईस्पात कम्पनी के मजदूरों पर 
प्रयोग किया ॥ उसने उनकी गतियो और काम करने की परिस्थितियों का श्रध्ययन 
किया और श्रमिकों को अपनी बात समझाकर उस पर भ्रमल करने के लिये कहा । 
उसके सिद्धान्त पर असल करने से उत्पादन तिगुना और चौगुना बढ गया जिससे 
उम्रका वैज्ञानिक प्रवन्ध का सिद्धान्त सद्दी सिद्ध हुआ | इसी सिद्धान्त को लेकर टेलर 
के शिष्य गिलब्रेय ने ईंटें जोडने के धन्धे में प्रयोग किये जिनसे देलर के निष्कर्षों का 
समर्थन हुप्ता । इसी प्रकार अन्य सतोवैशानिकों ने झनन्‍्य उद्योगों मे टेलर के सिद्धास्तो 
को प्रपनाकर उसकी प्रामाणिकता की परीक्षा की जिसमे अन्त मे उसका सिद्धान्त 
प्रामाणिक सिद्ध हुआ । इस उदाहरण से यह स्पष्ट होता है कि औद्योगिक मनोविज्ञान 
के क्षेत्र में प्रयोगो के झ्राधार पर नई-नई परिकल्पनाओों की परीक्षा करके उतके 
ग्राधार पर वैज्ञानिक सिद्धान्त बनाये जाते हैं। क्योकि प्रयोग में वैज्ञानिक स्वय 
विभिन्न परिस्थितियों को नियन्त्रित करता है इसीलिये उसके निष्कर्ष श्रधिक यथा्े 
होते हैं । यही कारण है कि आधुनिक प्रोद्योगिक मनोविज्ञान मे इस विधि का प्रयोग 


बढ़ता ही जाता है । न्ज्र्ध ल््त्को 
(२) निरीक्षण विधि दर 

(005श४थ४०॥ (९४००) 
मनोविज्ञान के क्षेत्र में जहा-जहा परिस्थितियों का तियन्त्रण सम्भव वहीं 
होता वहा निरीक्षण विधि अपनाई जाती है। उदाहरण के लिये कर्मचारियों की 
अभिवृत्तियो को एक सीमा तक ही नियन्त्रित किया जा सकेता है अथवा मालिक 
मजदूर में तबाव को उत्पन्न करके नही देखा जा सकता । तनाव का अध्ययन करने 
के लिये जहां कही तनाव हो वही उसका निरीक्षण किया जाना चाहिये। हडताल 
श्रौर तालेवन्दी का उदाहरण लीजिये । इनका अध्ययन करने के लिये मनोवैज्ञानिक 
इन्हें उत्पन्न नही करता वल्कि जहां कही इसकी घटनाएँ हीती हैं वहां सूक्ष्म निरीक्षण 
करता है। सबसे पहले वह हडताल झौर तालेबन्दी की स्थिति में कर्मचारियों भौर 
मालिकों के व्यवहार का सूक्ष्म निरीक्षण करता है और उसको सावधानी से नोट करता 
है। भ्नेक स्थानों पर इस प्रकार के व्यवहार का निरीक्षण करने के बाद वह उसका 
विश्लेषण करके स्थूल प्रतिमानों का पता लगाता है और उनके प्राघार पर हड़ताल 
बोर रफ्ते्बन्दी के चियय ने सामान्य सिद्धालद उपस्थित कास्त है । ओत्योत्यिक शगो- 
विज्ञान में निरीक्षण विधि के प्रयोग मे प्रयोग विधि के समान यथार्यता नही हो सकती 
वयोकि निरीक्षण पर व्यक्तिगत पूर्वाग्रहो का प्रभाव पड सकता है । उदाहरण के लिये 
साम्पवादी विचारों का वैज्ञानिक पूंजीपतियो के व्यवहार मे सब कही झोषण की 
गन्ष पाता है और बहुधा श्रमिकों का ग्रधिक पक्ष लेता है । इसी प्रकार कुछ वैज्ञानिक 
अप्रिको के विरुद्ध होने के कारण पक्षपातपूर्ण निरीक्षण कर सकते हैं। किन्तु इस 
अकार का पक्षपात अम्यास ओर भ्रश्चिक्षण से आसानी से दूर किया जा सकता है। 
बास्तव पे, जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, प्रयोगात्यक विधि निरीक्षण विधि 
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का स्थान नही ले सकती क्योकि औद्योगिक मनोविज्ञान में श्रवेक व्यवहार ऐसे होते 
हैं जिनको कृतिम रूप से उत्न्न नहीं किया जा सकता और जिनका पूरी तरह से 
निरीक्षण नहीं किया जा सकता । 


(३) साक्षात्कार विधि 
(07एर०ए िल09) 

झौद्योगिक मनोविज्ञान मे अनेक क्षेत्रो मे साक्षात्कार विधि का प्रयोग किया 
जाता है । उदाहरण के लिये कर्मचारी वरण में सही कमंचारी के चुनाव के लिये 
झावेदनकारियों का साक्षात्कार किया जाता है । इसके अ्रतिरिक्‍त उद्योगों मे सुधारों 
के प्रति या विभिन्‍न परिस्थितियों के प्रति कमंचारियों के व्यवितमत मत को जानते के 
लिये उनका अ्रलग-प्रज़ग साक्षात्तार किया जाता है । साक्षात्कार मे साक्षात्कारकर्ता 
झौर साक्षात्कारदाता आमने-सामने बैठते हैं । इसमे सफलता इस बात पर निर्भर है 
कि साक्षात्कारकर्ता सही तरीके से ऐसे प्रश्न पूछे जिससे उसे मतलब की वात का पता 
चल जाये । इसकी विद्येपता यह है कि इसमे साक्षात्कारकर्त्ता झौर साक्षात्कारदाता 
में व्यक्तिगत सम्बन्ध स्थापित होता है जिससे बहुत सी ऐसी बातें मालूम होती हैं 
जिनका पता ग्रन्यया नही चल सकता यदि साक्षात्कारदाता किसी प्रश्न का उत्तर देने 
भे सकोच करता है तो उस सकोच को दूर किया जा सकता है। उद्योग.के क्षेत्र मे भिन्‍व- 
भिन्‍न समस्याझो को लेकर वज्ञानिक वहुधा कर्मंचारियो, प्रवन्धनो और मालिको से 
साक्षात्कार करके महत्वपूर्ण वातों का पता लगाते हैं । 


(४) प्रइनावली विधि 
((ए०९६४००ाअंः: १॥९०(॥०॥) 
आजकल उद्योग के क्षेत्र मे कर्मचारियो, प्रबन्धतो और मालिकों के मतो का 
दता लगाने के लिये एक अन्य विधि प्रश्तावली विधि है। प्रश्नावली विधि मे, जैसा 
कि उसके नाम से स्पष्ट है, कुछ चुने हुये प्रशगो की सूची होती है जिनके उत्तरो से 
मतलब की बात पता लगती है । वनद (0]०५४०) प्रश्नावली मे प्रश्नों के सामने 'हाँ 
या 'न! लिखा रहता है जिनमे से परीक्षार्थी गलत शब्द को काट देता है और सही 
के आगे निश्ञान लगा देता है। खुली (0960) प्रश्नावली से प्रन्‍न का कुछ शब्दो 
मा पंक्तियों में उत्तर देना होता है। प्रश्यावली विधि मे निम्नलिखित कटिला- 
इर्याँ हैं:--- 
(0) बहुधा उत्तरदाता सही वात को छिपा लेता है थौर गलत उत्तर देता है। 
(४) कमभो-कभी प्रश्न इस प्रकार के होते हैं कि उनका प्र्थ वैज्ञानिक के लिये 
>बुछ भर होता है भ्रौर उत्तरदाता कुछ और समझता है । 
(#0) अ्नावली में बहुघा बिना सोचे विचारे उत्तर लिख दिये जाते हैं जिससे 
गलत निष्कर्ष श्राप्द होते है । 
उपरोक्त कठिनाइयों के बावजूद प्रश्नावली विधि मे : साक्षात्कार विधि से कम 
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समय लगता है क्योंकि सेकडो प्रशनावलियां छपवाकर बटवाई जा सकती हैं या डाक 
हारा भेजी जा सकती हैं और उनसे प्राप्त उत्तरो के द्राधार पर झ्रासानी से निष्कर्ष 
निकाले जा सकते है । किस्तु फिर प्रश्नावली विधि मे अनुसन्धानकर्तता और उत्तरदाता 
में व्यक्तिगत शम्बन्ध स्थापित न होने के कारण सही बात पूरी तरह नही मालुम 
होती । 
(५) मनोवैज्ञानिक परीक्षण 
(एडएलाठ0एड्रांट॥ ॥९85) 

औद्योगिक मनोविज्ञान मे प्रमुख समस्या विशेष कार्य के लिये उपयुक्त कमेचारी 
का वरण है। इसके लिये अनेक प्रकार के मतोव॑ज्ञानिक परीक्षणों का प्रयोग किया जाता 
है जिनसे कर्मचारी की योग्यताओो का पता चलता है। अब यदि उसमे विशेष कार्य के 
उपयुक्त योग्यता दिखलाई पडती है तो उसे वह कार्य सौप दिया जाता है। मनोवैज्ञा- 
निक परीक्षणों में मुख्य निम्नलिखित है -- 


(प्र) बुद्धि परीक्षण (772॥॥807०6 76४5)--बुद्धि परीक्षणों मे कुछ प्रइनों 
के उत्तर या कुछ कार्यो के सम्पादन के द्वारा व्यक्ति अथवा समूह की बुद्धि की परीक्षा 
ली जाती है। भिन्न-भिन्न आ्रायु मे भिन्न-भिन्न बुद्धि परीक्षण प्रयोग किये जाते हैं । 
बुद्धि परीक्षण शाब्दिक अथवा अश्ञाब्दिक, व्यक्तिगत अथवा सामूहिक हो सकते है + 
भिन्न-भिन्न परिस्थितियों में इतमे से एक ग्रथवा दूसरे प्रकार की ग्रावश्यक्ता होती है। 
उद्योगों के भिन्‍न-भिन्‍न कार्य के लिये भिन्‍्न-भिन्‍न बुद्धिलब्धि धावदयक होती है ! बुद्धि 
परीक्षणों द्वारा बुद्धिलव्धि पता लगाकर कर्मचारी वरण किया जा सकता है । 


(ब) विशेष मानसिक योग्यताप्रो के परीक्षण (7०४३ ०६ 5छध्छथव 80॥085)- 
बुछ कार्यो मे कुछ विशेष मानसिक योग्यताओों की भ्रावश्यकता होती है। इसको 
जानने के लिये कुछ विशेष परीक्षण प्रयोग किये जाते हैं। इस प्रकार के परीक्षण का 
एक उदाहरण अमरीका के साइकालॉजिकल कारपोरेशन की परीक्षण बैद्री है जिसमे 
वाचिक तके, श्रक सम्बन्ध योग्यता, अमूर्त तक, आन्‍्तरिक्षिक सम्बन्ध, यन्त्रवत तर्क, 
लेखा सम्बन्धी गति और यथार्थता तथा भापा सम्बन्धी प्रयोग के परीक्षण हैं। विशेष 
मानसिक योग्यताझो की परीक्षा के लिये थर्सटन के एस० झार० ए० प्राथमिक मान 
सिक योग्यताओों के परीक्षण प्रसिद्ध हैं । 

(स) प्रमिरुचि परीक्षण (#99(ए१८ प८६८5)--भ्रभिरुचि परीक्षणों मे 
भान्तिक योग्यता के परीक्षण के लिये मिनेसोटा यान्तिक सयोजन परीक्षण और 
यात्त्रिक सूझ का वैनेट परीक्षण प्रप्तिद्ध हैं । गत्यात्मक योग्यता के परीक्षण का एक 
उदाहरण स्थिरता परीक्षण तथा आकोनर चिमटी दक्षता परीक्षण हैं। लिपिक 
परीक्षण का उदाहरण प्रिछेसोटा लिपिक परीक्षण है। कलात्मक तथा सौन्‍न्दर्यात्मक 
योग्यता के परीक्षण के लिये मैकएडोरी कला परीक्षण और सीझोर समीत योग्यता 
माप तथा मायर कला निर्णय परीक्षण प्रयोग किये जाते हैं । 


(द) रुचि वेः परीक्षण (706८८५६ 7८४६४३)--ओऔद्योगिक मनोविज्ञान ने 


डर श्रौद्योगिक मयो विज्ञान 


सिद्धान्तों के अनुसार प्रत्येक कमेंचारी को उसकी रूचि के अनुसार काम दिया जाना 
चाहिये। अस्तु, उद्योग के क्षेत्र मे रूचि के परीक्षण प्रचलित हैं। इस प्रकार के 
परीक्षणों का एक उदाहरण स्ट्राग का व्यावसायिक रूचि का रिक्त पनर है जिसमे 
व्यवसाय, मनोरणन, स्कूल के विषय, विभिन्न कार्यों “व्यक्तित्व की विश्येपतायें, कार्य 
में रुचि का क्रम, दो कार्यो मे रूचि की तुलना और वर्तमान योग्यताओो और गुणो 
का मूल्याकन पता लगाया जाता है। व्यावसायिक रूचि परीक्षण दा एक उदाहरण 
क्यूडर का व्यावसायिक पसन्द लेखा है। रूचि पत्रियो में व्यवसाय का विवरण एकत्र 
करने में कठिनाई होती है । उत्तरो की विश्वसनीयता में भी सन्देह होता है । रूचिया 
भी बदलती रहती हैं ग्रौर उनका सफलता से अनिवायं सम्त्रन्ध नही होता । फिर भी 
उद्योग के क्षेत्र भे रूचि परीक्षण अत्यन्त महत्वपूर्ण सिद्ध हुये हैं। 

(इ) ध्यक्तित्व परीक्षण (?८४०7थ॥9 प८४/$)-- उद्योग के भिन्न-भिन्न पर्दो 
पर कार्य करने के लिये व्यक्तित्व की कुछ विशेषताओं की प्रावश्यकता होती है। 
इनका पता लगाने के लिये ग्रावेदनकारियो को व्यवितत्व परीक्षण दिये जाते हैं । 
व्यक्तित्व परीक्षण की मुख्य विधियाँ हैं-जीवनवृत्त विधि, साक्षात्कार विधि, प्रशनावली 
विधि, निर्माण परीक्षण विधिया, पेंसिल कागज विधिया, व्यक्तित्व परिसूचिया, 
मूल्यांकन विधि, परिस्थिति परीक्षण, मनोविश्लेषणात्मक विधिया झौर प्रक्षेवी 
प्रविधियाँ । इन विधियों प्ले व्यक्तित्व की विश्ेषतादों का पता लगाया जाता है । 


(६) अभिवृत्तियों के माप 
(५९४5प्7शाा९०५ ० 3७0(70९७) 

झौद्योगिक मनोविज्ञान से काम करने की परिस्थितियो, वेतन की दक्शाग्रों तथा 
अनेक प्रकार के सुधारों के विपय मे कर्मचारियों, प्रवन्धकी झ्रथवा मालिकों की 
श्रभिवृत्तियो का पता तगाने के लिये अभिवृत्तियों के माप प्रयोग किये जाते हैं। 
अभिवृत्तियों को मापने के लिये तीन प्रकार के माप दण्ड प्रयोग किये जाते हैं । 

(प्र) मत मापदण्ड (09707 500:5)--मत मापदण्ड के उदाहरण है-- 
थस्टंन मापदण्ड, लिकर्ट मापदण्ड और ग्रटमैन मापदण्ड । इन मापदण्डो से व्यक्तियों 
के मर्तों को जानकर उनकी अभिवृत्तियो का पता लगाया जाता है । इनमे रचना की 
विधियों भौर प्रकारों का अन्तर होता है। इनसे झ्भिवृत्तियो का अप्रत्यक्ष रूपसे 
पता चलता है ! 

(व) मूल्यांकन मापदण्ड (२४88 5८8०5)---इसमे प्रभिवृत्ति का मुल्याकन 
कर्मचारी के मतो या निर्षयो के आधार पर न होकर वैज्ञानिक के अपने निर्णय के 
आधार पर होता है । इसमे अश्याब्दिक व्यवहार, शाब्दिक व्यवहार, गौण अभिव्यक्ति 
करने वाले अभिमुत्र, चिक्त्मात्मक साक्षात्टार, निजी लेख, प्रक्षेपण प्रविधियाँ और 
छात्कालिक अगुभवों के आधार पर मूल्याकन किया जाता है। इसके कुछ उदाहरण हैं- 
ईक पद क्रम मापदण्ड तथा जनसख्या प्रतिशत मापदण्ड | 

(स्‌) परीक्ष मापदण्ड (प्रतगरव्ण $८8०8)--इनमे कम॑चारियों को यह नहीं 


औद्योगिक मवोविज्ञान की विधिया हर 


मालूम होता कि उनकी अभिवृत्तियो की परीक्षा ली जा रही है ! सन्‌ १६३८ में ऐश, 


ब्लाक और हर्जमन ने सकेत की सहायता से औद्योगिक समूहो मे मत परिवर्तन का 
अध्ययन किया । 


(७) समय और गति अध्ययन की प्रविधियां 
(एल्करणंपए्र९5 ० प(ए९ थाप॑ श०ध०० 50077९५) 


औद्योगिक क्षेत्र में मनोवैज्ञानिको द्वारा अपनायी जाने वाली उपरोक्त विधियों 
के अतिरिक्त कुद अन्य विधिया भी है जिनका विशिष्ट समस्याओं को सुलझाने के 
लिये प्रयोग किया जाता है। उदाहरण के लिये झोद्योग्रिक मनोविज्ञान के क्षेत्र मे एक 
प्रसिद्ध विधि समय गति अध्ययन की विधि है जिसमे किसी भी कार्य में कर्मचारी 
द्वारा की जाने वाल्ली विभिन्न गतियों का अध्ययन किया जाता है और उसमे लगे 
समय का पता लगाया जाता है। इससे यह मालूम होता है कि इसमे कौनसी गतिया 
ऐसी हैं जिनको निकाला जा सकता है और ऐसा करने से समय की बचत की णा 
सकती है जिससे कम समय में अधिक उत्पादन होता है । आधुनिक काल मे उद्योग के 
प्रनेक क्षेत्रो मे समय गति ग्रध्ययत किये गये है $ 

सक्षेप मे, श्राधुनिक काल मे ज्यो-ज्यीं औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र में नई- 
तई समस्याझ्रो मे झनुसन्धान किया जा रहा है त्यो-त्यों तई-नई विधियों का भी 
आविष्कार किया जा रहा है । भविष्य में अधिक देज्ञानिक विधियों का पता लगाया 
जा सकेगा जिससे भ्रधिक यथाये निकाले जा सकेंगे । 


सारांश 


झौद्योगिक मतोविज्ञान में उन सभी वंज्ञानिक विधियों का प्रयोग क्रिया जाता 
है जो व्यावहारिक मनोविज्ञान में इस्तेमाल होती हैं। इनमें मुफ्य हैं--१. प्रयोग 
विधि, २. निरीक्षण विधि, ३. साक्षए्कार विधि, ४. प्रददावलो विधि, ५. सदोबवेज्ञा- 
निक परीक्षण :--(श्र) बुद्धि परीक्षण, (ब) विशेष सानसिक योग्यतामं के परोक्षण, 
(स) प्रभिरुचि परीक्षण, (द) रुचि के परोक्षण, (६) च्पकित्तत्व परीक्षण, (ई) प्रन्चि- 
बृत्तियों के माप:--(श्र) मत सापदण्ड, (ब) मूल्यांकन मापदण्ड, (स) परोक्ष भाषदण्ड, 
७. समय गति अध्ययन की प्रविधियाँ । 


*े 
अभ्यास के लिये प्रश्न 
$... ग्रौद्योगिक मतोविज्ञात की मुख्य विधियों का सक्षिप्त विवरण दीजिये । 


छारल 8 एमंल त९०मएएणत रण पार स्र्ण ग्राह॥005.एण 7पजाश 
95श्लाण०्ष्टए. 


रे 


भीद्योगिक मनोविज्ञान के आधार 
(फण्फादेबा०्फ ण शशतेपचणंगे ए5एकण०१०ए) 





आ्राधुनिक झौद्योगिक मनोविज्ञान के विकास का श्रध्ययत करने से यह मालूम 
होता है कि उसके आधार मुल रूप से मनोवैज्ञानिक हैं। ऐसा कहने से यह तात्पय॑ 
नही है कि मनोजैज्ञानिक आघार ही औद्योगिक मनोविज्ञान का एक मात्र झ्राधार 
हैं। वास्तव में मनोवैज्ञानिक के अतिरिक्त औद्योगिक मनोविज्ञान के आधार आथिक 
और सामाजिक भी है। किन्तु चूकि मनोविज्ञान की एक शाखा के रूप मे श्रौद्योगिक 
मनोविज्ञान ग्रौद्योगिक परिस्थितियों मे मानव व्यवहार का अ्रध्ययत है इसलिये उसके 
आधारो मे भनोवैज्ञानिक आघार को अधिक महत्व दिया जाता चाहिये । यहाँ पर हम 
श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के विभिन्न आधारो का सक्षिप्त विवेचन करेंगे । 


आऔद्योगिक मनोविज्ञान के मनोवैज्ञानिक श्राधार 

(एछवाण0ट्टांस्या #०प्रावशर085 ० पातात्रां॥ ए5:०००४५) 

बीसवी शताब्दी के प्रारम्भ मे ग्रनोविज्ञान का जीवन के विभिन्न क्षेत्रों गे 
इतना अधिक प्रयोग होने लगा कि उसके व्यावद्मारिक प्रयोग के आधार पर उसकी 
श्रनेक नई महत्वपूर्ण शाखाओं का उदय हुग्ना । प्रगतिज्ञीत देशो मे उद्योग और व्यवसाय 
के क्षेत्र मे विश्ेप विकास होने के साथ-साथ मनोविज्ञातर का इन क्षेत्रों में प्रयोग भी 
बढने लगा । इस प्रयोग के आधार पर मनोविज्ञान की नवीन शाखा औद्योगिक मनो- 
विज्ञान की स्थापना हुई । उसमे मूल रूप से उन मनोवैज्ञानिक तथ्यों का अध्ययन 
प्रारम्भ किया गया जो उद्योग और व्यवसाय कीं हष्टि से महत्वपूर्ण थे। विभिन्‍न 
उद्योगो ने मनोवेज्ञानिकों को उद्योग मे सहायता देने के लिये नियुक्त किया। इन 
मतोवेज्ञानिको ने उद्योगो के विभिन्न पहलुओं मे महत्वप्रर्ण योगदान दिया । औद्योगिक 
मनोविज्ञान के मनोवैज्ञानिक आधार का अ्रव्ययन विम्नलिखित तीन पहलुओ में विशेष 
रूप से किया जा सदता है-- 

(१) उद्दोग में मनोविज्ञान (75/ण00089 का ]रधा४ध9)--व्यवक्ताय और 
उद्योग के क्षेत्र मे अनेक कार्य ऐसे हैं जिनमे मनोवैज्ञानिक की सहायता विश्ेप रुप 
से प्रपेक्षित होती है । उदाहरण के लिये विभिन्न कार्यो के लिये विश्निप्द कर्मचारियों 
का चुनाव करने के लिये मनोवैज्ञानिक परीक्षणों की प्रावश्यवता हो जाती है ! इसी 


झौद्योगिक मनोविज्ञात के आधार है 


जम 


प्रकार से कार्य करने की भौतिक और मनोवैज्ञानिक परिस्पितियाँ कैसी हो, इस 
सम्बन्ध में मनोवैज्ञानिक सुझाव महत्वपूर्ण सिद्ध होते हैं। भौतिक परिस्थितियों में 
प्रकाश, तापमान, और वायु का सचार, सगीत, काम और आराम के घण्टे इत्यादि 
परिस्थितियाँ सम्मिलित हैं । मनोवेज्ञानिक परिस्थितियों मे कमंचारियों की सुरक्षा, 
उनकी झ्ावद्यकताओं की पूर्ति, का्ये करने मे प्रलोभन, उराके आपस के और उच्च 
अग्रधिकारियों से उमके सम्बन्ध इत्यादि सम्मिलित है। पदोन्नति के भ्रवसर किस 
चिद्धान्तो पर आधारित होने चाहियें इस विषय में भी मनोवैज्ञानिक खोज की झाव- 
श्यकता होती है। उद्योग भे मानदीय सम्वन्धो को वेहतर बनाने तथा औद्योगिक 
सघर्षो को सुलझाने में तो मनोवैज्ञानिकों के सुझाव बहुत ही महत्वपूर्ण सिद्ध हुये हैं। 
इस प्रकार व्यवसाय और उद्योग के विभिन्‍न क्षेत्रों मे मनोविज्ञान का प्रयोग लाभ- 
दायक सिद्ध हुआ है। 


(२) बंपक्तिक भिल्‍नताये (70श0॥4] 0/श४००४७)--आधुनिक काल में 
मनोर्वज्ञानिक परीक्षणों से यह सिद्ध हो चुका है कि बुद्धि, रुचि, झभिरूचि, विशेष 
योग्यताओ, व्यक्तित्व आदि के विपय मे व्यक्तियों मे वेयक्तिक विभिन्‍नतायें पाई जाती 
हैं। इन विभिन्नताम्रों की अवहेलना करके किसी भी उद्योग में कर्मचारियों का सही 
चुनाव नही किया जा सकता । झऔद्योगिक मनोविज्ञान वैयक्तिक भिन्नताओों के मनो- 
विज्ञात पर आधारित है क्योकि इसमे किसी भी प्रकार के सुझाव देते समय वैयवितक 
भिन्‍तताओो को घ्यान मे रखना पडता है। जब कि एक व्यक्ति को एक प्रकार से 
समझाया जा सकता है दूसरे व्यक्ति की प्रकृति के अनुसार समझाने की भिन्‍न विधि 
गपनायी जाती है। अस्छु, वुण्ट से लेकर आधुनिक काल में कैठेल,? विने ग्लौर 
श्रेपलिन तथा मु स्टरवर्ग झादि मनोवैज्ञानिको ने वैयक्तिक भिन्‍तताझो के महत्वपूर्ण 
अध्ययन किये हैं। 

(३) बेयवितक समायोजव (८8000 #&0ए४ए०४7)-- कारखाने में 
कर्मचारी का अपने चारों ओर की परिस्थितियों से समायोजन भ्रत्यम्त झावश्यक है ॥ 
इसके बिना वह काम में रूचि नहीं ले सकता और उसमे तनाव बना रहता है। समा> 
योजन होने से श्रौद्योगिकत सघपं ओर दुर्घटनायें कम होती हैं दया थकावट श्ौर 
अ्ररोचवता भी नही वढती | यह समायोजन किस प्रकार से प्राप्त किया जा सकता है 
और केसे बनाया जा सकता है, इस विपय मे औद्योगिक मनोविज्ञान के क्षेत्र से बराबर 
अनुसन्धत्त किये जा रहे हैं । 

औद्योगिक मनोविज्ञान के सामाजिक आधार 
(50ल0ंग #०फ्रापशञांणा5 ० 7ए0फ्रा9) 7059९00॥०2) ) 

उद्योग की परिस्थितियों मे व्यक्ति अकेला नहीं रहता। उसे अपने साय के 

अन्य कर्मचारियो, अधिकारियों और मशलिको से दराजर सम्पर्क मे श्राना पडता है। 





5. ठेतती,), पक्के: उसमें पर्स काम शलस्वात्मब्खथ्काड, गेताठ ,  (890), 
9- 9 33-80 


डड औद्योगिक मवोविज्ञान 


व्यापार मे प्रत्येक कमंचारी को तरह-तरह के लोगो से व्यवहार करना पडता है। 
अस्तु, औद्योगिक मनोविज्ञान के सामाजिक आधारों का अध्ययन भी महत्वपूर्ण है । 
इसीलिये आजकल ओौद्योगिक प्रबन्ध को वैज्ञानिक स्तर पर लाने के लिये प्रयास किये 
गये हैं। प्रगतिशील दें मे नाता प्रकार के सामाजिक कार्य-कपों के द्वारा कर्मचारियों 
के सामाजिक जीवन को बेहतर बनावे का प्रयास किया गया है। संक्षेप मे, झौद्योगिक 
मनोविज्ञान के सामाजिक आधार मे निम्नलिखित वातें महत्वपूर्ण हैं-- 


(१) कमंचारी ग्रौर सामाजिक प्रगति (०7८७३ 380 800०॒थ ए०8768)-- 
औद्योगिक कर्मचारियों की प्रगति सामान्य सामाजिक प्रगति का ही एक अग है। 
इसोलिए समाज सुधार के झ्रान्दोलनो के विकास के साथ-साथ श्रमिक्रो की दश्चा मे 
सुधार के आन्दोलन भी उत्पन्न हुये । यह सामान्य रूप से मान लिया गया कि जब 
तक श्रमिक्रों की दशा में सुधार नहीं होता तब तक सामाजिक सुधार का कार्य अ्रवूरा 
ही रहता है । इसलिये सामाजिक कार्यकर््तम्रो ने श्रमिको की दशा में सुधार के लिए 
कदम उठाये । विधान सभाओं में इस सम्बन्ध में विधेयक्र उपस्थित किये गये और 
सरकार ने प्रधिनियम बनाये । सामाजिक कार्यकर्त्ताओों ने उद्योगपतियों का ध्यान 
श्रमिकों की दुदंशा की ओर खीचा और इस बात पर जोर दिया कि उन्हे मानव 
सुलभ श्रधिकार दिये जाये औ॥लौर उनकी परिस्थितियाँ ऐसी हो जिससे उतका सब 
प्रकार से विकास हो सके । श्रमिकों के छ्योपण का उग्र विरोध किया गया | उनकी 
सामाजिक सुरक्षा की ओर ध्यात दिया गया) राजनैतिक दलो ने भी थमिकों के 
सुधार की ओर ध्यान दिया । इस प्रकार से प्रगतिशील देशों मे उद्योगो के क्षेत्र में 
सुधार को सामान्य समाज सुधार के एके अ्रग के रूप मे आगे बढाया गया। झाधुनिक 
प्रगतिशील देशो मे उद्योगों के क्षेत्र मे यह मानवतावादी भावता वराबर बढती जा 


रही है। 


(२) कमंचारी विभाग झौर श्रस कल्याण पोजना (५/०-४८९२६ एऐ८एशए- 
एव९॥६ 377 ५(७६४३४ 5०0०72$)---उपरोक्त विचार धारा को लेकर आधुनिक काल 
में प्रत्येक प्रगतिशील देश मे कर्मचारी विभाग की स्थापना की गई है जो कर्मचारियों 
के हितों की सव प्रकार से देखभाल करता है । श्रम कल्याण ([.90०ण एछशेशि०) 
को सामाजिक कल्याण का महत्वपूर्ण अग मात्रा जाने लगा है । श्रेम कल्याण मे 
श्रमिकों का सामाजिक, आर्थिक, मनोवैज्ञानिक सव प्रकार का कल्याण सम्मिलित 
है | इसकों झोर ध्यान देने के लिए बड़े-बड़े उद्योगों में श्रम कल्याण ग्रधिकारियों 
की नियुक्तित की जाती है जोकि इस क्षेत्र की समस्याभ्रों को सुलज्ञाने मे उद्योगपतियो 
की सहायता करते हैं। आधुनिक राज्य कल्याणकारी राज्य है। उसका उद्देदय 
नागरिकों का सब प्रकार से कल्याण करना है । श्रमिक देश की जनता का महत्वपूर्ण 
अग है। इसलिये जो राज्य श्रम कल्याण के लिये उचित व्यवस्था नही करता वह 
स्लामाजिक कल्याण के उद्देश्य को प्राप्त नही कर सकता । देश के स्वतन्त्र होने के 
बाद से भारतवर्ष में भी धरम कल्याण की दिज्ञा मे विशेष ध्यान दिया गया है श्रौर 


औद्योगिक मनोविज्ञान के आधार चपू 


समय-समय पर भिन्न-भिन्न उद्योगों मे काम करने वाले कर्मचारियों के हितो को 
सरक्षण देने के लिए झ्रधिनियम बनाये गये है ! यद्यपि अभी भी बहुत से उद्योगपत्ति 
तरह-तरह के उपायों से कानून की पकेड से बच निकलते है परल्तु श्रम सगठनो के 
दबाव से चमश, यह स्थिति बदलती जा रही है । 

(२) झोद्योगिक व्यवस्था (0057 थिश्ा38०7९४)--आधुनिक काल 
में औद्योगिक व्यवस्था को वैज्ञानिक स्तर पर लाने का प्रयास किया जा रहा है। इस 
अम्बन्ध में मनोवैज्ञानिक टेलर और थामस्न के सुझाव विद्येप छग से महत्वपूर्ण सिद्ध 
हुये हैं । वैज्ञानिक श्रौद्योगिक व्यवस्था से तात्पर्य एक ऐसी औद्योगिक व्यवस्था की 
स्थापना करना है जिसमे औद्योगिक व्यवस्था के विभिन्न ग्रग परस्पर समायोजन से 
अधिक से अधिक कुझआलता के साथ कार्य करें और किसी भी ब्रग का झोपण न हो । 
वैज्ञानिक औद्योगिक व्यवस्था भें श्रमिको की ओर मानवीय दृष्टिकोण रखा जाता है 
और उनकी सुविधायें बराबर वढायी जाती हैं । प्रगतिज्ञील देशो मे त्रमश् इस दिल्ला 
में बरावर प्रगति हो रही है । 


श्रौद्योगिक मनोविज्ञान के आ्राथिक श्राघार 
(0९००: ए9प्रातेशांणा5 जे ॥00फंत्रा ए5टा००४१) 

भ्रौद्योगिक मनोविज्ञान के अध्ययन व केवल कर्मचारियों के ब्यवितगत और 
सामाजिक लाभ में सहायक सिद्ध हुये है वल्कि आधिक हृष्टि से भी लाभदायक सिद्ध 
हुये हैं। इसलिये प्रौद्योगिक मनोविज्ञान के विकास में आधिक कारकों ने भी महत्व- 
पूर्ण योगदान दिया है। प्राधुनिक काल मे यह भली प्रकार सिद्ध हो चुका है कि यदि 
उद्योगपति को अपने उद्योग की भ्रधिक से श्रधिक प्रगति करनी है तो उसे उद्योग में 
काम करने वाले कर्मचारियों की ओर विशेष रूप से ध्यान देना चाहिए और ऐसी 
मनोवैज्ञानिक परिस्थितियाँ उत्पन्न करती चाहियें जिममे कर्मचारियों मे नीतिमत्ता 
और कुशलता वनी रहे । उद्योगो मे मभोवो के प्रादुर्भाव से कुछ समय के लिये मानव 
तत्व का महत्व घट गया था किन्तु शीक्ष ही वैज्ञानिकों ने इस ओर ध्यान दिलाया 
कि इस तत्व पर समुचित ध्याव दिये बिना उद्योग्रो मे प्रगति नही की जा सकती । अस्तु 
औद्योगिक व्यवस्था को वैज्ञानिक स्तर पर लाने का प्रयास कया गया। इस दिशा मे 
अमरीकन इजीनियर एफ० डब्लू० टेलर (ए ५४ 79/07)* ने ठोस उदम उठाया । 
उसने जो योजता प्रस्तुत की बहू ठेलस्वाद (पर४/० पा) के साम से श्रसिद्ध हुई । 
उसने झ्पनी थोजना को वैज्ञानिक व्यवस्था का नास दिया । 


टेलर का वैज्ञानिक व्यवस्था का सिद्धान्त 


औद्योगिक मनोविज्ञान के विकास मे अमरोकन इजीनियर टेलर ने उद्योगों 
मे वैज्ञानिक व्यवस्था के मूल सिद्धान्त उपस्थित क्यि। टेलर की प्रणाली में उद्योगो 
में दो मूलभूत आावश्यकतायें मानी गई हैं, पहली यह कि प्रत्येक कर्मचारी मालिक से 


2. परश्ण॑ण, 6. 9७., (#क उादाग्ह्कारदा, बटछ १०5, 9, 9. 2. 


६ झ्ौद्योगिक मनोविज्ञान 


अ्रधिक से श्रधिक बेतन लेना चाहता है श्लौर मालिक कम से कम वेतन देकर अधिक 
से अ्रधिक उत्पादन कराना चाहता है। दूसरे, उद्योग में कोई भी व्यवस्था ऐसी नही 
है जिससे मालिक और मजदूर' के सम्बन्ध अच्छे वने रहे और दोनो सन्तुष्ट रहे तथा 
श्रौद्योगिक विकास को दोनो अपना लक्ष्य बनाकर सहयोग से काम ले। इस उर्ृश्य 
को प्राप्त करने के लिए टेलर ने श्रौद्योगिक प्रवन्ध के लिये एक नई योजना प्रस्तुत 
की । इस योजना को वेबकाक (0. 0. 8५०००८८) मे निम्नलिखित चार सिद्धान्तो 
में उपस्थित किया--* 

(१) पुरानी अगूठा टेक विधियों को हटाने के लिए मानव के काये के प्रत्येक 
तत्व के लिये एक विज्ञान का विकास । 

(२) प्रत्येक विशज्यिप्ट कार्य के लिए सर्वोत्तम कर्मचारी का चुनाव श्रौर 
उसके बाद कर्मचारी के प्रशिक्षण का छार्यकम जो कि कर्मचारी के स्वय अपना 
कार्य चुनने और स्वयं अपना अ्रधिक से अधिक प्रश्मिक्षण करने की प्रथा का स्थान 
लेले॥ 

(३) विकस्तित विज्ञान के सिद्धान्तों के अनुसार अपने कार्यों को चलाने के 
लिए प्रवन्धकों श्रौर मनुष्यों भें हादिक सहयोग की प्रवृत्ति का विकास । 

(४) प्रबन्धको और कर्मचारियों मे लगभग बरावर हिस्से के रूप मे कार्य 
का विभाजन जिसमे कि प्रत्येक विभाग उस कायें को ग्रहण करे जिसके लिये बह 
सबसे भ्रधिक योग्य है श्यौर इस प्रकार उस्त दुआ का स्थानापन्न बने जाये जिसमे 
लगभग सभी कार्यो और उत्तरदायित्व का अधिकार भाग कर्मचारियों पर डाल दिया 
जाता था। 

उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि टेलर उद्योग के क्षेत्र मे पुरानी घिसी-पिटी 
विधियों के स्थात पर नई वैज्ञानिक विधियों का प्रयोग करना चाहता था । वह 
कर्मचारी घरण और उनका प्रश्चिक्षण वंज्ञानिक सिद्धान्त के आधार पर करना 
चाहता था। उसने उद्योग की प्रगति के लिए कर्मचारियों और प्रवन्धकों दोनों के 
समाव उत्तरदायित्व के साथ परस्पर सहयोग और विश्वास से काम करने पर जोर 
दिया । 

टेलर के उपरोक्त सिद्धान्त उसके कुछ प्रयोगों पर आधारित हैं । सबसे पहले 
उससे कच्चा लोहा उठाने के उद्योग से सम्बन्धित समस्याओं को सुलझाने के 

लिये उपसोेकत सिद्धान्तों का प्रयोग किया | उसने बैथेलहुम 
टेलर के प्रयोग५ इस्पात कम्पनी में कच्चा लोहा ढोने वाले कर्मचारियों पर 
वैज्ञानिक प्रवन्ब की व्यवस्था लागू की। इस कम्पनी में 


३. 80०००, 6. 0.,. 7८. उक्घाण 59 का कीकाीज सैक्षिव्काारा। 
4करीटशार < ३९घब्वी5, फलए एज, 297, ए- 77 
4. व०जणण, 8. छ., गहह कासकवफरॉक थी. उललमर्ीट सडद्ददद्ारता, गेयढण 
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औद्योगिक मनोविज्ञान के श्राधार ४3 


उस समय लगभग ७४ श्रमिक थे जोकि पुरानी अग्रूठा टेक विधियों से लोहा ढोने का 
काम करते थे। वे साधारणतया स्वस्थ और कार्यकुशत थे और फोरम के 
झादशों का पालन करते थे। लोहा ढोवे की प्रणाली में पहले मजदूर भुक कर 
लगभग €२ पौण्ड वजन का लोहा उठाता था । अब बह उसे लेकर कुछ गज चलता 
और फिर निश्चित स्थान पर रख देता । इस तरह वह दिन भर में लगभग साढे १२ 
टब लोहा ढोता था। कम्पनी के प्रबन्धकों को बतलाया गया कि टेलर की नई योजना 
से काम लेते से प्रत्येक मजदूर लगभग चौगृवा लोहा ढो सकता है जबकि उसकी 
मजदूरी उतनी अधिक नही बढेगी । टेलर ने यह वतलाया कि उसकी प्रणाली से 
काम करने से प्रत्येक श्रमिक प्रतिदिन लगभग ४७, ४८ टन लोहा ढो सकता है । 
प्रबनन्धकों ने उसको विश्ञेप प्रोत्साहद नहीं दिया परन्तु इससे टेलर हतोत्साह नही 
हुआ । 


प्रपने प्रयोग के लिए टेलर ते पे सिलवानिया के एक डच श्रमिक को चुना 
जिसकी प्रच्छी प्रतिष्ठा थी और वह उच्च चरित्र का था। टेलर ने उससे पूछा कि 
वह एक दिन मे १८५ शितिग मजदूरी लेना श्रच्छी समभेगा या ११५ शिलिंग। 
स्वाभाविक था कि वह मजदूर अधिक भजदूरी लेना अच्छा समझता। देलर ने 
उसको बतलाया कि १८५ शिलिंग मजदूरी लेने के लिए उसे नये तरीके से काम 
करना पड़ेगा जिसमे बह प्रतिदिन ४७३ टन लोहा ढो सकता है । नये तरीके से काम 
करने के लिए श्रमिक को प्रशिक्षण के अनुसार कार्य करना था और निरीक्षक के 
प्रत्येक श्रादेश का पालन करना था । श्रमिक ने अपना कार्य प्रारम्भ किया और वह 
निरीक्षक के आ्रादेश का अक्षरदा, पालन करने लगा; जब निरीक्षक मे उसे उठने 
को कहा तब बह उठा, जब झाराम करने को कह तब उसने श्रारशम किया । इसका 
परिणाम यह हुप्रा कि काम के घण्टे पूरे करने पर उस श्रमिक ले लगभग साढे 
सेतालिस टन लोहा ढोया और परिणामस्वरूप उसको १5८५ गिलिग मजदूरी प्राप्त 
हुई । इस डच श्रमिक के उदाहरण को लेकर टेलर ने प्रत्येक भ्रन्य श्रमिक को इसी 
प्रकार काम करने के लिए कहा । किन्तु सभी कर्मचारी इस विधि से काम करने के 
लिए तैयार नहीं थे । प्रत्येक आठ में से केवल एक कर्मचारी ही इस विधि का 
प्रयोग करने के लिए उपयुक्त पाया गया । परिणाम यह हुआझ्ला कि कम्पनी के ७५ 
कर्मचारियों में से केवल ६ श्रमिक रख लिये गये जो कि सुयोग्य थे और बाकी ६६ 
को निकाल दिया गया । इस छटनी से निकाते झये कर्मचारियों ने ठेचर की बडी 
बुराई की ) किन्तु टेलर अपने इस सिद्धान्त पर जमा रहा और उसते उन्हें समझाया 
कि वे प्रन्य स्थानों पर अपने उपयुक्त क्ाय्य करके अधिक वेतन पा सकते हैं। टेलर 
के इस प्रयोग से वम्पती झ्लौर कर्मचारी दोलो को लाभ हुआ। कम्पनी को केवल 
योड़ी शी मजदूरी अधिक देकर लगभग चौगुना परिणाम प्राप्त हुआ क्योकि १०१५ 
शिलिय के स्थान पर १-८५ शिलिग मजदूसी देने से साढ़े १२ टन लोहा के स्थाव 
पर साई ४७ टन लोहा ढोया गया / दूसरी ओर कमंचारी को लगभग ७० शिलिंग 


हर! 


औद- हे औद्योगिक मनोविज्ञान 


वेतन अधिक मिला । इस प्रकार जब कि कर्मचारी ने चौगुना काम किया उसे उतना 
लाभ नही हुआ | इस बात से कमंचारियों ने टेलर को मालिकों का एजेप्ट प्रौर 
श्रमिको का झत्रु ठहराया । 


टेलर के सिद्धान्त को स्पष्ट करने के लिए एक अन्य उदाहरण भी दिया गया 

है। इसमें वालवियेरिंग इन्सपैक्टरों के उत्पादन की वृद्धि और गुण मे सुधार करने के 

लिए थामसन (7॥०79507) ने कुछ सुझाव उपस्थित 

थामसन के किये | इस योजना में विश्राम काल को कार्य मे झावश्यक 

प्रयोग स्थान दिया गया और कार्य की दक्षाओं का सुधार किया 

गया । प्रत्येक कार्य के लिये उचित कर्मचारी का चुनाव 

किया गया और उसे उचित प्रशिक्षण तथा विश्वास दिया गया। इन सब सुथारो से 

यह देखा गया कि जो काम पहले १२० लडकिया करती थी उसे ग्रवः केवल ३४ 

लडकिया ही करने लगी । इन लडकियो का वेतन भी बढाया गया। वेतन में वृद्धि 

८० से १०० प्रतिशत तक हुई । दूसरी ओर कार्य का समय घटा प्र्थातूं अरब प्रत्येक 

लडकी को साढ़े १० घण्टे के बजाय साढे ८ घण्टे कार्य करना पडता था। झतिवार के 

दिन आमे दिन की छुट्टी दी जाती थी । प्रत्येक लडकी को यह महसूस हुआ कि वह 

कम्पनी में बहुत महत्व रखती है श्रौर इसलिये वह अधिक मेहनत से कार्य करने 

लगी। इस प्रकार वैज्ञानिक सुधारों से कम्पती और कर्मचारियों दोनों को ही लाभ 
हुआ । 


टेलर के सिद्धान्तों को उसके शिष्य गिल्लब्रेथ (07०0) ने भी प्रयोग 

किया | गिलतब्रेथ ने ईटें जोडने के काम में टेलर की वैज्ञानिक प्रवन्ध की प्रणाली 

अपनाई । इसके पहले ईढें जोड़ने का काम पुराने ढग से 

गिलब्र थ के किया जाता था जिसमे ईटे, चूना, सीमेट और ग्रन्‍्य 

प्रयोगर सामान रखने के स्थान पर कोई ध्यान नही दिया जाता था 

कही ईटे रखी होती थी तो किसी अन्य स्थान पर घूता 

और सीमेण्ट होता था ! इसका परिणाम यह होता था कि राज और मजदूर सभी 

को इटें जोडने के काम मे अधिक गतिया करती पडती थी जिसमे श्रम भी अधिक 

होता था ओर काम भी कम होता था । गिलक्रेथ ने इन गतियों का अ्रध्ययच किया 

और सब सामग्री को एक स्थान पर एकत्रित किया तथा ईटें जोडने के काम के तिये 

गोग्य और कुशल कर्मचारियों की नियुक्ति की और उन्हें श्रावस्यक प्रशिक्षण दिया। 

इन सब सुधारों से अत्यधिक लाभ हुआ । जबकि पहली भ्रणाली में एक श्रमिक एक 

घण्टे मे १२० ईटे जोडता था, ग्रिलब्रेथ के सुधारों के बाद एक मजदूर एक घण्टे मे 

३२० ईंटें जोड़ने लगा ! इस श्रकार जहाँ. एक ओर भालिकों को लाभ हुआ वहाँ 

साथ ही साथ दूसरी ओर श्रमिकों की मजदूरी भी बढा दी गई। इससे अन्त मे 
मालिक और मजदूर दोनो को ही लाभ हुआ 
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ऑआद्योगिक मनोविज्ञान के आधार हू 


टेलर की वैज्ञानिक प्रबन्ध की व्यवस्था के विषय में उपरोक्त श्रयोगों के 
उदाहरण से यह स्पष्ट होता है कि उसका उद्देश्य कार्य करने की द्चा में सुधार 
करना था। कार्य करवे की दक्मा को सुधारने के लिए अनेक 

वैज्ञानिक प्रबन्ध. बातें अपनानी पडती है। इस सर््वन्ध में टेलर ने निम्त- 


के तत्व लिखित विधियों को आवश्यक माना है-- हु 
(१) काम के समय का अध्ययन और कम समय में अधिक 
काम करने की विधियों की खोज । 


(२) काम को फोरमंनों में वॉट देना । 
(३) काम के लिए अधिक उपयुक्त औजारो का प्रशोगय 
(४) योजना विभाग की स्थापना । 
(५) प्रवन्ध में अतिरिक्त नियम । 
५.५ ऋएउएक फ्िपणें, रूण| उसके: रेफर और सर: त्यंग्त, की, स्पोज़त्य, मा. 
प्रबन्ध | 
(७) कर्मचारियों के लिये निर्देश पत्रो की व्यवस्था 
(८) वैतन के रूप में विभिन्न दर | 
(६) निर्माण के अनुसार कार्यो का विभाजन । 
(१७०) मार्ग निर्देशन का प्रवन्ध । 
(११) बर्तमान मूल्यों को देखते हुये वेतत दर को विश्चित करना । 
(१२) अच्छे काम को महत्व देना और अच्छे कस के लिए उचित पारि- 
सोषिक बाँदना । 
टेलर ने बतलाया कि उपयेक्त १२ विधियों से कितो भी उद्योग में वैज्ञानिक 
प्रबन्ध स्थापित किया जा सकता है| इन विधियों के अर्तिरिक्त वैज्यानिक प्रवन्ध को 
सफल बनाने के लिये टेलर ने नये-नये प्रलोभनो की खोज करने प्ौर उनके प्रयोग की 
सहायता से श्रमिकों मे उत्पादन बढवाने पर जोर दिया ६ 
अपनी वैज्ञानिक प्रवन्ध की व्यवस्था में टेलर थे मनहूरो के सामाजिक पक्ष से 
प्रगति का समर्थन किया । उसने इस वात पर जोर दिया कि यदि वैज्ञानिक प्रवन्ध 
को अपनाया जाये त्तो जहाँ ए# झोर प्रत्येक व्यक्ति की 
टेसरवाद का... उत्पादन क्षमता दुगनी, तियुनी और चौगुनी वढ जाती हैं 
सामाजिक पक्ष. वहाँ दूसरी ओर उसकी झ्ाय भी वेढ जाती है। इस तरह 
वैज्ञानिक प्रबन्ध अपनाने से मालिक और मजदूर दोनो को 
ही लाभ होता है । एक ओर उत्पादन बढता है तो बूसरी झोर मजदूरी बदती है । 
अस्तु, मालिक मजदूर के सघपं कम होते हैं और दोनो सहयोग से काम करते हैं तथा 
एक दूसरे का सम्मान करते हैं। 
टेलर के दैज्ञानिक प्रबन्ध वा जहाँ कुछ लोगो ने £वायत किया है वहाँ उसकी 


भ्रू० औद्योगिक मनोविज्ञान 


घालोचना भी कम नही की गई है! जँसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, प्रनेक 
कर्मचारियों ने ही उसको मालिको का एजेण्ट कहा क्योकि 


टेलरवाद को उसकी योजना में करंचारियों का बेतत उस झनुपात में नही 
भ्रालोचना बढ़ाया गया था जिस अनुपात में उनके द्वारा उत्पादन बढ़ता 


था । सच तो यह है कि टेलर की वैज्ञानिक व्यवस्था से 
स्ाभ उठाकर ही मालिको ने अपनी पूंजी दिन दूनी और रात चौगुनी बढानी शुरू 
की । अमरीका में देलर के प्रभाव से सब कही उद्योगों मे वैज्ञानिक प्रवन्ध की विधि 
प्रपतायी गई | इससे श्रमिक को कम और पूंजीपतियो को अधिक लाभ हुआ्ना प्रौर 
यह कहना ठीक है कि पूंजीपतियो ने ही टेलर के सिद्धान्त का इतता श्रधिक भ्रचार 
किया । किन्तु यदि कमंचारी के उत्पादन की वृद्धि के अनुपात मे ही उसका वेतन भी 
बढा दिया जाता तो टेलर की योजना श्रमिको के लिये वरदान सिद्ध होती यद्यपि 
इसमे सदेह है कि उस परिस्थिति में सभी उद्योगपति उसे अपनाने को तैयार होते । 
मच तो यह है कि टेलर ने जितना अधिक उत्पादन को बढाने की ओर ध्यान दिया 
उतना ग्रधिक मजदूरी बढाने की ओर ध्यान नहीं दिया जिसका लाभ उठाकर 
भालिको ने उसके सिद्धान्त को अपने लाभ के लिए प्रयोग किया अन्यथा वेज्ञानिक 
इष्टि से उसके सिद्धान्त के महत्व भे किसी को भी सन्देह नहीं होता चाहिए। उप्तके 
प्रनेक शिष्यो प्रौर अ्नुयायियों ने उसे भिन्न-भिन्न क्षेत्रों मे अपनाया । उसके वैज्ञाविक 
प्रबन्ध के सिद्धाल्त को लेकर श्रौद्योगिक मनोविज्ञान कै क्षेत्र और ग्रायिक पक्ष दोनों 
ही मे व्यापक प्रनुसन्‍्धान किये भये । उसके सिद्धान्त के प्रभाव से विभिन्न उद्योगों मे 
विभिन्‍न कार्यों के लिये उपयुक्त कमंचारियों का चुनाव होने लगा और ऐसा करने में 
मनोवैज्ञानिक परीक्षणो की सहायता ली जाने लगी | विभिन्‍न उद्योगों में प्रनावश्यक 
ग्रतियों को रोकने तथा अरोचकता और दुर्घटता की रोकथाम के लिये उपाय किये गये 
भ्राराम के घण्दों के समुचित उपयोग की ओर ध्यात दिया गया और काम मे रूचि 
बढ़ाने के लिए अनेक तरीके अपताये गये । कर्मचारियों श्रौर फोरमनों को अपने-अपने 
विशिष्ट कार्यों मे प्रशिक्षण दिया गया । उनके स्वास्थ्य, आराम और विकास के लिये 
उपयुक्त और ग्रावश्यक भौतिक दक्षाओं का अध्ययन क्रिया गया और उद्योगों में उतका 
समुचित प्रवन्ध किया गया। वेतन के नियसो का श्रध्ययत्त करके उससे सम्बन्धित 
ममस्याओं को सुलझाने का प्रयास किया गया । इस प्रकार टेलर की वैज्ञानिक प्रबन्ध 
की व्यवस्था से औद्योगिक मनोविज्ञान के आथिक आधार को व्यवस्थित रूप मिला । 
उत्पादन और मजदूरी दोनों की वृद्धि के उपाय सुझाने के कारण औद्योगिक भनो- 
विज्ञान का महत्व बढ गया | मालिक और मजदूर के सम्बन्ध अच्छे हुए ओर प्रत्यक्ष 
शोषण बहुत कम हो गया । जो कुछ थ्योपण रहा वह अप्रत्यक्ष शोषण था। इस 
प्रकार भ्रौद्योगिक मनोविज्ञान के प्रभाव से उद्योग के क्षेत्र मे भह॒त्वपूर्ण आथिक, 
स्वामाजिक, मनोवैज्ञानिक सुधार हुए । 
सारांश 
क्षौद्योगिल मनोविजान के मूलाघार मन्रोवँज्ञानिक, सामाजिक और प्राधिक है। 


औद्योगिक मनोविज्ञान के आधार ५१ 


श्रौद्योगिक सनो विज्ञान के मनोवैज्ञानिक प्राधार--(१) उद्योग में 
मनोविज्ञान, (२) वैयक्तिक विभिन्‍नतायें, (३) बेयवितक समायोजन । 

प्रौद्योगिक मनोविज्ञान के सामाजिक प्राधार--(१) कर्मचारी भौर 
सामाजिक प्रगति, (२) कर्मचारी विभाग और धरम कह्याण योजना, (३) झौदयो- 
गिक व्यवस्था । 

झौद्योगिक मनोविज्ञान के श्राथिक प्राधार-इसमें टेलर का पंज्ञानिक 
स्यवस्या का सिद्धान्त टेलर, के प्रयोग, यामसन के प्रयोग दया गिलब्रोथ के प्रयोग 
उल्लेखनीय हैं । 


अभ्यास के लिए प्रइन 
१ औद्योगिक मनोविज्ञान के आधारो का संक्षिप्त परिचय दीजिये। 
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(घ्रफ्डशा एज्र्णशणड ॥7 00579) 





पहले जमाने में उद्योग मे मजदूरों को कारखानों की मशझ्ञीनों के साथ ही 
कारखाने का पुर्जा समझा जाता था ! उनके साथ बडा अमानवीय व्यवहार होता 
था। बहुत से मजदूरो की हालत तो गुलामों से अच्छी 
कर्मचारियों से. नही थी। अग्रेजो के जमाने में भारतवर्ष मे नील के कार- 
दुब्यंवहार खानी के मालिक निलहे साहबो के कारखानों में काम करने 
वाले मजदूरों पर अत्याचार के विरुद्ध ग्ननेक राष्ट्रीय नेताओ 
ते भ्रावाज उठाई थी । पश्चिम मे भी कारखानों मे और खानों भें मजदूरों के साथ 
सालिको का व्यवहार अच्छा नही था । मजदूरों से डाट डपट से काम लिया जाता 
था । बहुत-से व्यवसायों में कर्मचारियों को नोटिस दिये बमैर निकाल दिया जामा था ! 
दुर्घटना होने पर कर्मचारी और उसके परिवार को भूखो मरने तक की नौवत भरा 
जाती थी ! मशीनों के आविप्कार के बाद स्त्रियों और वच्चों से भी कारखातों में 
काम लिया जाने लगा । इसमे उनकी कोमल दशा पर कोई ध्यान नही दिया जाता 
था | आवश्यक होने पर भी स्त्रियो को छुट्टी नही मिलती थी। वहुधा सन्तान होने 
पर स्त्री को नौकरी से निकाल दिया जाता था । कारखाने की ध्यवस्था और काम 
करने की दझ्ाये भी बडी शोचतीय थी । मालिकों को अपने लाभ से मतलब था। 
कारखाने में रोशनी, हवा, पानी, सफाई आदि का क्या इन्तजाम है इसमे उन्हें कोई 
दिलचस्पी नही थी । सरकार की ओर से कास के घण्टो पर भ्रधिक रोक-टोक न होने 
के कारण व्यवसायों के मालिक-लोग करंचारियों से कम वेतत में अधिक घण्टे काम 
लेते थे । पदोन्नति के विषय में भी कोई तिश्चित नियम नहीं थे ! मजदूरों को कार्म 
में प्रतोभत दिये जाने की ओर भी विशेष ध्यान दिया जाता था। इस प्रकार 
उद्योग के क्षेत्र में सब कही झोषण का राज्य था । 
साम्यवादी और जनतन्त्रीय आदझं के प्रज्रार से क्रमश. लोगों ने इस स्थिति 
का बिरोध किया | जगह-जगह पर मजदूर संघ बने । भिन्‍्त-भिन्‍न व्यवसायों ने 
अपने-अपने अलग-अलग सघ वना लिये। प्रगतिशील देशो 
मानवीय व्यवहार भोर में अधिकतर व्यवसायों में कमेचारियों मे संग्रठित होकर 
दकशाझों की मांगे काम की दक्षाओ को बेहतर बनाने के लिये और कर्मचारियों 
के जीवन को अन्य भनुप्यो के समान बनाने के लिये आन्दो- 
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लन किये । जनतस्त्रीय प्रौर साम्यवादी सरकारों ने भी इस झोर ध्यान दिया । इसके 
अलावा विचारकों भ्रौर वैज्ञानिको ने इस तथ्य को उपस्थित किया कि उद्योगों में 
मानवीय सम्बन्ध (प्रष्यातश्य एथ/0ध०75) अच्छे न रहने से कर्मचारियों के साथ- 
साथ मालिको और सरकार को भी हानि है । इससे यह विचारधारा फैलने लगी है 
कि उद्योग मे मानवीय सम्बन्धों को बेहतर बनाये जाने की कोझिश की जानी 
चाहिये । 


आज के इस युग मे अनेक कारणों से उद्योग के क्षेत्र मे मानवताबादी विचार 

बढ़ते जा रहे है। भब॒ मजदूरों को कारखाने के विशाल यन्त्र का एक पुर्जा मात्र 

नही समझा जाता । भव यह समझ लिया गया है कि उद्योग 

उद्योग में मानवतावादी का हित इसी में है कि मजदूर सुखी और ससन्तुष्ट हों। 

विचार उद्योग का यह मानवीकरण (प्राशाधाएरक्ष00) मनो- 

विज्ञान की देन है । इसके कारण अरब मालिक लोग मजदूरों 

के कल्याण (५४८शि८) का भी ध्यान रखते है। मनोविज्ञान ने इस बात पर जोर 

दिया है कि मनुप्य का काम केवल शारीरिक ही नही होता बल्कि मानरिक भी होता 

है । कारखाने में काम करने की विधियों में सुधार करने के लिये इस तथ्य को ध्यान 
भें रखना जरूरी है। 


उद्योग में मानव सम्बन्ध मुख्य रूप से दो क्षेत्रों म॒ दिखाई पडते है--प्रशासन 
(40४07) का क्षेत्र और कल्याण (फथव्यि०) का क्षेत्र । प्रशासन के क्षेत्र 
में अधिकारियों और कर्मचारियों के सम्बन्ध का बड़ा महत्व 

श्रौधोगिक प्रशासद में है । श्रमिक कोई मशीन का पूर्जा नहीं है। वह मनुष्य है 
मानव सम्बन्ध उसमे मानव सुलभ प्रेरणायें, सवेग, अनुभूतिया, झ्राशायें, 
इच्छाये और आवश्यकताये है । वह॑ चाहता है कि उसके 

अच्छे काम की प्रञ्मसा की जाय । वह चाहता है कि उसकी मेहनत से उसको लाभ 
हो । वह झ्ादर और प्रेम चाहता है। यदि अधिकारी लोग उससे भनुष्य के समान 
व्यवहार करते है तो उसका काम उसके लिग्रे अधिक मुखद हो जाता है। पिछले 
दिनो जो स्थान-स्थान पर हडताल और तालेबन्दी की घटनायें दिखाई पड़ती थी वे 
मूल रूप मे प्रश्चासत से सम्बन्धित थी। कारखाने के प्रश्ासत में श्रमिकों से उचित 
व्यवद्वार के साथ-याथ कारखाने की ब्यवस्था भी सम्मिलित है ! कारखाने मे नियुवित 
पद का स्थाई होना और पदोन्नति आदि के बारे मे निश्चित नियम होने चाहियें जिस 
से कि कमंचारी सुरक्षा अनुभव करे । उसको यह मालूम हो कि प्रगति का रास्ता 
सीधा है और सच्चाई तथा ईमानदारी से काम करने से बरावर प्रगति हो सकती है । 
ऐसा न होने प्र कर्मचारियों मे असन्तोष रहता है और वे मन लगाकर काम नहीं 
करते | अच्छा ओर अधिक काम दिलाने पर कर्मचारियो की प्रश्मसा होती चाहिये 
झौर उनकी किसी न किसी रूप में लाभ होना चाहिये । उनका वेत्तन बढाया जाय, 
उनको लाभाँश [छ0795) मिले, उतको ऊचा पद मिले, काम करने की दक्षायें बेहतर 
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की जायें, अच्छी जगह तबादला हो जाय, इन सब बातो के रहते से काम करने मे 
प्रेरणा रहती है। प्रलोभनो के बगर उद्योग में कभी भी उत्तता अधिक और अच्छा 
काम नही हो सकता । 


उद्योगों में कर्मचारियों और अधिकारियों मे मतभेद होना कोई अनहोनी 
बात नही है। सभी मनुष्य हैं, उनके मन मे एक दूसरे के प्रति हर तरह की भाव- 
नायें भ्रा सकती हैं। अत. संघर्ष के अवसर आते रहते हैं ॥ मानव सम्बन्धी की इन 
समस्याओं में बडी चतुरता से काम लेने की जरूरत है । यदि श्रधिकारी ढिलाई 
दिखलाता है तो हो सकता है कि उसका गलत फायदा उठाकर कमंचारी लोग काम 
में ढिलाई शुरू कर दें | दूसरी ओर यदि अ्रधिकारी जरूरत से ज्यादा कठोर है, बात- 
बात में झिडकता झ्लौर फटकारवा है, कर्मेचारियो का श्रपमाव करता है और उन्हे 
धमकियाँ देता है तो इससे भी काम में उत्साह बने रहना कठिन है। वास्तव में 
कर्मचारियों मे सभी का स्वभाव भिन्न-भिन्न होता है। इसलिये भ्रधिकारी को यथा- 
ओोग्य व्यवहार करना चाहिये । परन्तु यह ध्यान रखना चाहिये कि जहाँ तक हो सके 
आपस के सम्बन्ध मानव-सुलभ और अच्छे बने रहे । 


पहले यह समझा जाता था कि यदि मालिक कमंचारी को उसके काप्र को 
पारिश्रमिक देता है तो उसका कतंव्य यही समाप्त हो जाता हैं ! ग्राज के प्र्थेशास्त्र 
में आर्थिक लाभ से ग्रधिक कल्याण पर जोर दिया गया है । 
उद्योग में कल्याण. आ्ाज के राज्यी के सामने कल्याणकारी राज्य का गआ्रादर्श 
है । इसलिये आजकल यह माना जाता है कि कर्मचारियों 
को वेतन देने के साथ-साथ उनके कल्याण का घ्यात रखना भी उतना ही जरूरी है! 
कर्मचारियों के लिये सानव-सुलभ सेवाग्रो, सुविधाओं झ्रौर आरामों का इन्तजाम 
होना चाहिये । उनके काम करने का और घर का वातावरण स्वस्थ होना चाहिये । 
उनको बौद्धिक, भौतिक, नैतिक और ग्राथिक उन्नति के भ्वसर मिलते चाहियीं। 
उनके कल्याण के लिये मकानों की व्यवस्था, चिकित्सा झोर शिक्षा सम्बन्धी छुवि- 
धायें, अच्छे भोजन की सुविधायें तथा आराम और मनोरजन की सुविधायें होनी 
चाहिये । स्त्री कमंचारियो के लिये श्रवकाश की और वेतन सहित छुट्टी की व्यवस्था 
बहुत जरूरी है । माताग्रो के लिये व्यवसायों मे लगे हुये धाय गृह और थि्यु गृह 
होने चाहियें । बीमारी मे कर्मचारियों को विश्वेय सहायता मिलनी चाहिए । स्त्रियों 
के लिये मातृ लाभ योजनायें आवश्यक हैं। कर्मचारियों के बच्चों की शिक्षा का 
भी प्रबन्ध होता चाहिये । इन सब बातो के अलावा कमेचारियो के भविष्य की 
सुरक्षा का भी ध्यान रखा जाना चाहिये । इसके लिये प्रोविडेन्ट फण्ड, पेन्शन तथा 
जीवन दीमा आदि का इन्तजाम होना चाहिये । इस प्रकार आजकल यह माना जाता 
है कि मालिकों को कमंचारियों के सर्वांगीष विकास का प्रयास करना चाहिये । 


वास्तव में कर्मचारियों के कल्याण में खर्च किये हुये धन से मालिको को भी 
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कुछ न कुछ लाभ ग्रवश्य होता है । उससे श्रमिको की कार्य कुझलता और सहयोग 
बढता है। यदि कारखाने मे काम करते समय मजदूर किसी दुघंटना का शिकार 
हो जाये तो उसके परिवार के भरण-पोषण का प्रबन्ध 
फल्याण कार्यों से लाभ करना मालिक का नैतिक कतंव्य है । वास्तव में श्रम कल्याण 
कार्यों भे लगाया गया धन खर्च न होकर विनियोग 
(7४८७ए०॥/) है क्योकि जितना ख्ं किया जाता है उससे प्नन्त में मालिको को 
लाभ पहुचता है | मजदूरों की कुशलता बढने से उत्पादन बढ़ता है और कच्चा माल 
कम खर्च होता है । वैज्ञानिक ढग से कमंचारी वरण करने से मध्यस्थों का अनुचित 
शोषण समाप्त हो जाता है जिप्तसे श्रमिको में सन्‍्तोपष और उत्साह बना रहता है और 
बे प्रधिक काम करते हैं। इसी त्तरह औद्योगिक प्रशिक्षण देने में मालिकों को झुरू 
में काफी रुपया खर्च करना पडता है परन्तु इससे उनका लाभ भी बहुत बढ जाता है 
क्योकि प्रशिक्षित कर्मचारी प्प्रशिक्षित कर्मचारी की अ्रपेक्षा कम नुकसान करते है भौर 
अधिक कुशलता से काम करते है। प्रश्चिक्षित श्रमिकों के उत्पादन की मात्रा और 
गुण दोनों ही बढ जाते है जिससे मालिकों को लाभ होता है । कारखाने मे स्वच्छता, 
प्रकाश तथा वायु के प्रवन्ध मे कारखानेदार को कुछ प्रधिक व्यय नही करना पड़ता, 
परन्तु इससे श्रमिकों के स्वास्थ्य तथा कुगजता पर बडा अनुकूल प्रभाव पड़ता है 
जिससे उत्पादन की मात्रा तथा गुण दोनों ही वढते है, कारणाने मे अनुपस्थिति कम 
रहती है, श्रमिकों को थक्रान कम ग्राती है और बीमारियाँ भी कम होती है। काम 
करने की दशाप्रो के स्वास्थ्यप्रद होने से मजदूर सन्तुप्ट रहते है और यह अनुभव 
करते हैं कि मालिको को उनका ख्याल है। इससे मालिक-मजदूर के सम्बन्ध अच्छे 
बनते हैं और मजदूरो मे प्रवासी प्रदृत्ति कम होती है। दुर्घटनाओों से रोकथाम के 
कल्याण कार्य से तो मालिक को सीधा लाभ है। दुघंदनाओं से श्रमिक को तो हानि 
होती ही है मालिक को भी कम हानि नही होती । दुर्घटना के कारण श्रमिक के परि- 
बार को कुछ न कुछ मुप्रावजा अ्रवश्य देना पडता है और साथ ही कारखाने ढे अ्न्य 
श्रमिकों में असस्तोष भी फंलता है। कभी-कभी यदि कोई प्रशिक्षित श्रमिक दुघंदना 
का शिकार वन जाता है तो मालिक की प्रत्यक्ष हानि होती है । कारखाने मे आय 
लगने प्रादि के खतरे से रोकथाम तो मालिक के अपने ही फायदे की वात् है यद्यपि 
उससे भ्रमिको का भी कल्याण होता है । कारखाने मे थकान मिटाने की व्यवस्था या 
श्राराम की व्यपस्था से मजदूरो की कार्य कुशलता वनी रहती है । कन्‍्टीन झादि वी 
व्यवस्था से उनको समय पर नाइता आदि मिल जाता है भोर फिर वे काम पर जुट 
सकते हैं । इस प्रकार कारखाने से कल्याण कार्यों से सालिको को लाभ होता है । 
श्रम कल्याण 
(.ण्प जशावले 
श्रम कल्याण का तात्पय॑ उन कामों से है जिनसे श्रमिको को किसी प्रकार 
का लाभ होता हो ) परन्तु यह सामान्य अर्य विज्ञान के काम का नही है ॥ देश, काल 
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तथा परिस्थितियों के अनुसार श्रम-कल्याण का अर्थ भी बदलता रहता है। शाही श्रम 
आयोग (२०एव! (ण्याय्रांध्आ्ंणा . ण [.59077) की रिपोर्ट के अनुसार, “कल्याण 
झब्द, जैसा कि वह ओद्योगिक कार्यकर्ता के लिये लागू किया 

श्रम-कल्याण को जाता है, ऐसा है जो कि आवश्यक रूप से लचीला होना 
परिभाषा चाहिये, विभिन्न सामाजिक प्रथाप्रो, श्ौद्योगीकरण की 
मात्रा और श्रमिकों के शैक्षिक विकास के श्रनुसार उसकी 

एक देश से दूसरे देश मे कुछ न कुछ भिन्‍न व्याख्याये होनी चाहियें।/? इस प्रकार 
श्रम-कल्पाण शब्द का तात्पपे किस देश मे क्या होगा यह उस देश के श्रमिकों की 
दछ्या पर निर्भेर है। उदाहरण के लिये भारत में श्रमिक अधिकतर प्रशिक्षित हैं । 
अत यहाँ पर श्रम-कल्याण में श्रमिकों की शिक्षा की व्यवस्था भी शामिल हो 
जायेगी। सामाजिक विज्ञानों के विश्वकीष (570४८0728९0/8 0 80९८० 5०600) 
के अनुसार, “श्रम-कल्याण में कानून, उद्योग की प्रथा और वाजार की दशा के लिये 
आवश्यक कामो के परे, वर्तमान भौद्योगिक व्यवस्था मे मालिको द्वारा श्रमिकों के 
काम करने की ग्रौर कभी-कभी रहने की अवस्थाओं को स्थापित करने के ऐच्छिक 
प्रथत्न निहित हैं (”* इस प्रकार श्रम-कत्याण मे वे काम शामिल नही होते जो कि 
देश के कानूनों, उद्योगो की प्रथाप्रो ग्रथवा बाजार की दक्षाप्रो के कारण भवतिवार्य 
रूप से किये जाते हैं। भ्रत श्रम-कल्याण में ऐच्छिक काये आते है जितसे मालिक 
श्रमिकों की दक्ष उन्नत बनाने का या काम की दशायें बेहतर बनाते का प्रयास करते 
करते हैं। अन्तर्राप्ट्रीय थम-समठन (ाध्या॥एणा्ने [800ण 078405व००) 
की एक रिपोर्ट से श्रम-कल्याण की परिभाषा इस प्रकार की गई है, “श्रमिकों के 
कल्याण का अर्य ऐसी सैबाओ, सुविधाशों और झारामो से समझना चाहिये जो कि 
कारखानों में या उनके निक्रट स्थापित की जाये ताकि उनमे बाम करने वाले व्यक्ति 
अपना काम स्वस्थ और अनूकूल पर्यावरण में कर सके और उनको स्वच्छता, स्वास्थ्य 
तथा उच्च नीतिमत्ता मे सहायक सुविधाये मिल सके ।”* इस प्रकार श्रम-कल्याण के 
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कामो में श्रमिकों के स्वास्थ्य को उन्‍नत करने की दक्चाये उत्पन्न करने वाले और 
नैतिक स्तर को ऊँचा करने की परिस्थितियाँ उत्पत्त करने वाले काम आते हैं | इनमे 
मालिको द्वारा ऐच्छिक रूप से किये गये वे सब काम दामिल हैं जिनसे श्रमिकों को 
किसी प्रकार का लाभ होता है । श्रम-कल्याण कार्य में ऐसे कोई काम नहीं थराते जिन्हें 
मालिक को बाध्य होकर करना पडता हो चाहे उनसे श्रमिकों को कितना भी लाभ 
क्यों न हो ? धम-कल्याण के कार्यो द्वारा मिल मालिक और कारखानेदार भ्रमिको के 
सर्वांगीण विकास का प्रयास करते हैं । 
अ्रम-कल्याण कार्य तीन प्रकार के माने जाते है--- 
(१) वेधानिक--श्रमिको की सुविया, सुरक्षा, काम करने की दशामं श्रादि 
के विषय में सरकारी कातून । 
(२) ऐच्छिक--वे कार्य जिनको उद्योगपति अपनी 
श्रम-कल्याण कार्प इच्छा से श्रमिको के लिये करते हैं । 
(३) पारस्परिक ()/०७७०७॥)-इसमे श्रमिक सघों 
द्वारा किये जाने वाले कल्याण कार्य आते है । 
डा० ब्राउटन (07. छा०णष्//07) ने श्रमिक कल्याण के कार्यों को दो 
भागों में विभाजित किया है--(१) कारखाने के अ्रन्दर (्ाय्नाप्ताश) और 
(२) कारखाने के वाहर (छःताक्ष्याण्ाै)। कारखाने के 
कारखाने के भ्रन्दर के अन्दर किये जाने वाले कल्याण कार्योंमे मुख्य निम्न- 
कल्याण कार्प लिखित है- 
(१) वंज्ञानिक भर्तो--श्रमिको की भर्ती वैज्ञानिक 
ढंग से करना । 
(१२) ऑओऔद्योगिक प्रशिक्षण--विभिन्‍न कारखानो मे विशिष्ट बतमों का 
प्रशिक्षण 
(३) स्वच्छता, प्रकाश तथा वायु का प्रवन्ध--इसमे कारखानों मे सफाई, 
पुताई, रोशतदानो का भ्रबन्ध, पीने के पानी का प्रबन्ध, स्नानगृह, सडास, मूनालय 
आदि की व्यवस्था, रोशनी का प्रवन्ध तथा गर्मी-सर्दी को कम करने की व्यवस्थाये 
आती हैं । 
(४) दुर्घटनाओं क्यो रोक़ृथाम--इसमे खतरनाक यन्त्रों, अत्यधिक ताप आदि 
से बचाव तथा झाग दुझाने का प्रबन्ध आदि झामिल हैं ! 
(५) श्न्य कार्य -जसे कैन्टीन, थकावट दूर करते की व्यवस्था, आराम की 
व्यवस्था आदि । 
कारखाने के बाहर के मुख्य कल्याण कार्य निम्नलिखित हैं-- 
(१) शिक्षा का भ्रबन्ध-इसमें प्रौढ शिक्षा, 
कारखाने के बाहर सामाजिक झिक्षा, प्राथमिक शिक्षा, स्त्री, पुरुष, बालकों वी 
कल्याण कार्य शिक्षा आदि गअआती हैं । 
(२) उत्तम आवासों की व्यवस्था ३ 
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(३) चिकित्सा व्यचस्था--इसमे प्ाराम, सवेतन अवकाश, मुफ्त उपचार 
आदि आते हैं। 

(४) सस्ते भ्रौर पोषणयुक्त भोजन को व्यवस्था । 

(५) मतोर॑जन की शुविधायें--क्लव, ग्रखाडे, मिनेमा, रेडियो, वाचनालय, 
पुस्तकालय झादि । 

उपरोवत वार्मों के अलावा श्रम-कल्याण में निम्नलिखित काम भी शामिल 


(१) सामाजिक वीमा-व्यवस्था ! 

(२) प्रोविडेन्ट फण्ड की व्यवस्था । 

(३) पेन्शन की व्यवस्था । 

शाम कल्याण में श्रन्य (४) बीमारी और मातृत्व लाभ वी सुविषायें 
का (१) धाय गृहो और शिशु गृहो की व्यवस्था । 

(६) सहकारी समितियों की व्यवस्था । 

(७) सास्कृतिक कार्यक्रमों की व्यवस्था । 

(८) बालक-बालिकाओं के स्कूलो की व्यवस्था । 
कल्याण कार्यों से मालिक को लाभ 

आधुनिक देशो मे सब कही प्रगतिभील सेवायोजक (87790/23) श्रमिकों 

के लिये विभिन्‍न प्रकार के कल्याण कार्यों की व्यवस्था करते हैं क्योंकि उन्हें यह 
भली प्रकार विदित हो गया है कि श्रभ-कल्याण कार्यों में जितना खर्च “किया जाता 
है उससे अन्त मे केबल श्रमिकों को ही नहीं बल्कि मालिकों वो भी लाभ पहुंचता 
है । काम करने की दद्माग्रो के स्वास्थ्यप्रद होने से मजदूर सन्तुप्ट रहते हैं शौर यह 
भ्रमुभव करते हैं कि मालिक को उनका ख्याल है। इससे मालिक-मजदूर के सम्बन्ध 
अ्रच्छे बनते हैं और मजदूरों मे प्रवासी श्रवृत्ति कम होती है। दुर्घटनाओो से रोकथाम 
के कल्याण कायं से तो मालिक को सीधा लाभ है। दुर्घटनाओं से श्रमिक को तो 
हानि होती ही है मालिक को भी कम हानि नहीं होती । उसको दुर्घटना के कारण 
श्रमिक के परिवार को कुछ न कुछ मुआवजा अवश्य देना पडता है और साथ ही 
कारखाने के अन्य श्रमिको मे असन्तोष भी फैलता है। कभी-कभी यदि प्रशिक्षित 
श्रमिक दुघंटना का शिकार हो जाता है वो मालिक की प्रत्यक्ष हानि होती है। 
कॉरखानों में आ्राग लगने आदि के खतरे से रोकथाम तो मालिक के अपने ही फायदे 
को बात है यद्यपि उमसे श्रमिकों का भी कल्याण होता है। कारखाने मे थकाव 
मिठाने की व्यवस्था या आराम की व्यवस्था से मजदूरों की कार्यक्रुझलता बनी रहती 
है। कैन्टीन भ्रादि की व्यवस्था से उनको समय पर नाइता आदि मिल जाता है और 
फिर वे काम पर जुट सकते हैं। इस प्रकार कारसाने के अन्दर के कल्याण कार्यों से 


तो मालिको को सीधा लाभ होता है । 
कारखाने के बाहर के कल्याण कार्यों से भी अन्त में मालिकों को लाभ होता 


है । मृस्य लाभ अग्रलिखित हैं: -- 
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(१) अमिको के स्वास्थ्य में वृद्धि--उत्तम आवासो का प्रबन्ध, सस्ते तथा 
पोषक भोजन की व्यवस्था तथा समुचित अवकाश आदि के प्रवन्ध से श्रमिको का 
स्वास्थ्य अच्छा रहता है । इससे कारखाने में अनुपस्थिति कम होती है, प्रति मजदूर 
उत्पादन की दर बढती है और मजदूरों में अतन्तोष नहीं फैलता तथा मजदूरों मे 
मालिक के प्रति श्रद्धा और विश्वास बना रहता है। 

(२) भ्रमिकों में कार्यकुशलता को वृद्धि--शिक्षा के प्रबन्ध से मजदूरों की 
कार्यकुशलता बढती है और वे प्रधिक मात्रा मे भ्रचछा काम कर सकते हैं । उनकी 
समझदारी बढती है तथा वे निहित स्वार्थ वाले व्यक्तियों के भडकाने मे नहीं भ्रा 
सकते । 

(३) कारणाने में प्रनतुपस्थिति में कमी--चिकित्सा की व्यवस्था तथा बीमा- 
रियो की रोकथाम से श्रमिक कम बीमार पड्ते हैं और यदि पडते भी हैं तो जल्द 
अच्छे हो सकते हैं जिससे कारखानों मे श्रतुपस्थिति कम होती है क्योकि श्रमिको में 
अनुपस्थिति का सदसे बडा कारण बीमारी है। सामाजिक कल्याण के कार्यों से श्रमिकों 
का चरित्र ठीक रहता है श्रौर वे ईमानदारी से मेहतत करके काम करते हैं । 

(४) मालिक-मजदूर्रो के सम्बन्धों का प्रच्छा होना--सामाजिक बीमा, प्रोवी- 
डेन्ट फण्ड, पेन्शन, ग्रेच्युटी प्रादि को व्यवस्था से मजदूरों में असुरक्षा की भावना कम 
होती है, कल की चिन्ता मिट जाती है झौर मालिक पर विश्वास होता है। इससे 
मालिक स्‍ध्ौर मजदूरो में सम्बन्ध भ्रष्छ होते हैं । 

(५) मजदूरों में श्रसस्तोध का दमन--स्वस्थ मनोरजन की व्यवस्था तथा 
सांस्कृतिक कार्यों से मजदूरों में हिसात्मक प्रवृत्तियों का झोघीकरण ($000एकषणा) 
होना है। स्त्री श्रमिकों के कल्याण कार्यों, घाय गृहों झौर शिशु गृहो झ्रादि की 
व्यवस्था तथा मातृत्व लाभ प्ादि की सुविधाओं से श्रमिकों भें अ्रसन्‍्तोष नही 
उत्पन्न होता जिससे हडतालें नहीं होती और फ़लतः मिल मालिकों को लाभ 
होता है । 

(६) उत्पादन को मात्रा और किस्म में उन्तरति--उपरोक्त लाभो से कारखाने 
में उत्पादन थी मात्रा बढती हे तथा झ्रच्छी किस्म का साल बनता है । इससे मालिक 
को प्रत्यक्ष लाभ होता है । 

(७) मालिक को नैतिक सन्तोष--परन्तु श्रम कल्याण के कार्यों से सबसे बडा 
लाभ मालत्रिक को नेतिक सन्तोष (४072 (०ए्राध्यांणधा:) के रूप मे मिलता है। 
भूखे, नगे, रोगी, अशिक्षित तथा दु खी श्रमिकरो के श्रम से किसी भी सहूदय मालिक 
को सन्तोष नही मिलेगा । श्रम-कल्याण के कार्यों का भ्राधार केवल आशिक लाभ हो 
नही है, यद्यपि उनसे झ्ाथिक लाभ होता है। श्रम-कल्याण के पीछे मानवता की 
भावना है, सहृदयता है और नैतिक चेदना है | इनके अभाव मे झोषण होता है और 
बर्गे संघर्ष बढता है। 

उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि कल्याण कार्यों से श्रमिक्रों के साथ-साथ 
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मालिकों को भी लाभ होता है। परन्तु कल्याण कार्य सुप्रायोजित (7/08व३79 
००70 ९४४९०) तथा उदारतापूर्वक प्रश्मास्तित (ठथाध०्प्रशुए बताग्रांडटा०१) होने 
चाहियें। योजना तो सभी कामो में आवश्यक है परन्तु कल्याण कार्यो का प्रशासन 
उदार होने की भी आवश्यकता है क्योकि वे केवल भौतिक हृष्टिकोण पर ही आधा- 
रित नही होते बल्कि मानवतावादी ([7प्ाक्षात/7/37) विचारों से भी निर्देशित होते 
हैं । भ्रत. अन्त मे यह कहा जा सकता है कि “बुद्धिमत्तापृवंक आयोजित तथा उद्ा- 
रतापूर्वेक प्रशासित कल्याण कार्य अन्त मे मालिकों के लिए लाभप्रद होगा ।” 


भारत में श्रम-कल्याण के महत्व के कारण 

अन्य देशो की तुलना में भारतवर्ष में श्रम कल्याण के कार्यो का महत्व तथा 
श्रावश्यकता कही अधिक है | इसका कारण भारतीय श्रमिकों की कुछ कमियां हैं जो 
कि श्रन्य देशों के श्रमिकों में उसी श्रनुपात में नहीं पाई जाती । थे कमियाँ या दोप 
ही देश में श्रम कल्याण की झ्रावश्यकता को बढाते है। सक्षेप में, अन्य देशों की तुलना 
में भारतवर्ष में श्रम-कल्याण के कार्यों का महत्व तथा झावश्यकता अ्रधिक होने के 
कारण निम्नलिखित है :-- 

(१) भ्रम-संगठन को न्यूनता--भारतवर्ष मे श्रमिक लोग झभी तक वर्ग के 
रूप में संगठित नही हो पाये हैं । मजदूरों की सख्या को देखते हुये श्रम-संगठन का 
श्रान्दोलन अ्रभी बहुत श्रविकस्तित है। जो कुछ श्रर्मिक सघ हैं भी उतमे से झ्धिकतर 
में योग्य नेताओं का अभाव है तथा विभिन्न श्रम-सगठवों मे आपस में एकता नहीं 
है । दलगत तथा निहित स्वार्थों के सामने श्रमिको के कल्याण का कोई ध्यान नहीं 
रखा नाता ) सुसगठित श्रमिक स्धों के अभाव मे श्रमिक न तो अपनी माँगों को 
मालिकों के सामने रख सकते हैं ओर न व्यवस्थित रूप से अपने हितों पर विचार ही 
कर सकते है । अन्य प्रगतिशील देशों मे श्रमिक सगठन हढ गौर सुसंगठित होते हैं, 
अत, भारतवर्ष मे मालिकों तथा सरकार द्वारा कल्याण कार्यों का महत्व तथा आव- 
इयकता अधिक है । इससे मजदूर अपने पैरों पर खडे हो सकेंगे, सुहंढ संघ घना 
सकेंगे, अपने हिंतो को सप्झ सकेंगे तथा मिलकर आझ्रागे बढ सकंगे और देश के विकास 
में सुसगठित रूप मे भाग ले सगे | 

(३) भ्रशिक्षा--अन्‍्य देशों के श्रसिको के मुकाबले से भारत मे श्रमिकों मे 
शिक्षितो की संख्या बहुत ही कम है | अधिकाश श्रमिक अशभिक्षित हैं । इससे न तो 
वे गौद्योगिक बुगुलताए फ्रएप्ए कर सकते हैं, न उद्योगों, कौ समस्याओं को समझा सकते 
है और न अपने तथा राष्ट्र के हित को समझ सकते हैं। इससे केवल श्रमिकों की 
ही नही बल्कि मातिको और देश को भी हानि होती है। प्रतः भारतवर्ष में श्रम 
कव्याण की आवश्यकता अधिक है । श्रम कल्याण के कार्यों से श्रमिक सुशिक्षित होंगे, 

औद्योगिक प्रशिक्षण प्राप्त कर सकेंगे और देश के योग्य नागरिक बन सकेगे । 

(३) प्रवासी अवृत्ति तथा झनुपस्थितिं की समस्याें--अन्य देशी की तुलना 

में भारतीय श्रमितरों मे प्रवासी प्रवृत्ति अधिक है क्योंकि शहरों में उतके रहने आदि 


उद्योग में मानवीय कारक घर 


की आवश्यक सुविधाये नही हैं और न वहाँ का वातावरण उनके अनुकूल है । मजदूरी 
की दर श्रत्यधिक कम है और चीजों के दाम अधिक हैं। झत' श्रमिक जमकर किसी 
एक स्थान पर नही रह पाते । श्रम कल्याण कार्यों से, आवास आदि की व्यवस्था 
तथा काम करने की दक्माप्रो से उन्नति से श्रमिकों की प्रवासी श्रवृत्ति कम होगी। 
इससे श्रमिकों को वार-बार-भाग कर गाँवों “मे अपने घर न जाना पड़ेगा क्योकि 
वे नगरो मे सपरिवार रह सकेंगे । ग्रत. कॉरखानो में अनुपस्थिति कम होगी ॥ मनो- 
रणन तथा सास्कृतिक कार्यक्रमों से नशे, ग्रपराध तथा वेश्यागमन की प्रवृत्तियाँ और 
दुराचरण कम होगा । इससे भी अधिक कारखानों में श्रनुपस्थिति की सख्या कम 
होगी । 

(४) स्वास्थ्य तथा पीषण का निम्न स्तर---अन्य देशो की तुलना में भारतीय 
श्रमिकों के स्वास्थ्य का स्तर वडा नीचा है । इससे उनकी उत्पादन क्षमता प्रगतिशील 
देशों के श्रमिको की अपेक्षा कम हो गई है । अत उनको पोषणयुक्त सस्ते भोजम 
तथा चिकित्सा आदि की सुविधाओ ती बडी आवश्यकता है । 

(५) अ्रत्यधिक गरीबी--भारतीय श्रमिक अन्य देशो के श्रमिकों की भपेक्षा 
भ्र॒त्यधिक गरीब है । गरीबी के कारण न तो वह अपने वाल-बच्चो के भरण-पोपण 
का भ्रवन्ध कर सकता है और न उन्हे समुचित शिक्षा ही दिला सकता है। स्त्री 
श्रमिकों का स्वास्थ्य अन्य देज्ञी की स्त्रियों की तुलना में बहुत खराब है और ग्ररीबी 
के कारण वे प्रसूति आदि के समय झ्ावश्यक सरक्षण नही पाती । प्रतः भारतवर्ष भे 
कल्याण कार्यो की भारी श्रावश्यकता है । मातृत्व कल्याण की सुविधाओं, धाय घरों 
कौर शिक्षु गृहो से भारतीय स्त्री श्रमिक भी अन्य देशो की स्त्री थम्िकों के समान 
स्वस्थ, सुखी झऔर का्यंकुशल हो सकेगी । वालक-बालिकाझो की शिक्षा की व्यवस्था 
बडी जरूरी है | गरीबी के कारण भारतीय श्रमिक बुढापे के लिये कुछ नहीं बचा 
पाता | ग्रत: उसके लिये प्रोविडेल्ट फण्ड या पेन्शन आदि की सुविधाओं की झआावश्य- 
कता और भी अधिक है । 

(६) प्रशिक्षण की कमी--भारतीय श्रमिकों मे प्रशिक्षितों ([:7००) की 
सख्या बहुत कम है । अन्य देशों की तुलना मे श्रमिको मे प्रशिक्षण की भारी कमी है। 
अतः प्रशिक्षण की मुविधाशों की बडी जरूरत है। झअप्रशिक्षित होने के कारण 
दुर्घटनाओ को सम्भावना बढ जाती है। अतः दुर्घटनाओ से बचाव का समुचित प्रबन्ध 
हीना चाहिये । 

(७) स्वस्थ सनोरजन की कमी--भारतवर्ष मे स्वस्थ भनोरजन का बडा 
अभाव है । इससे श्रमिकों मे अपराध ओर दुराचरण फैलता है तथा उनकी कार्य- 

कुशलता घटती है । अत. देश मे स्वस्थ मनोरजन की सुविधाओं का होना बडा 
आवश्यक है । 

(८) भारत का औद्योगिक पिछडापन--ओऔद्योगिक दृष्टि से ग्रन्य देशों के 
मुकाबले में भारतवर्ष बहुत पिछडा हुग्रा है । देश में पचवर्षीय योजनाओं द्वारा 


श्र प्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


श्रौद्योगिक विकास का प्रयत्न किया जा रहा है । ग्रौद्योगिक प्रगति श्रमिकों पर निर्भर 
है और श्रमिकों की दक्षा अन्य देशो के श्रमिकों की तुलना मे बडो दयनीय है। अतः 
श्रमिकों में सब प्रकार के कल्याण कार्यों की आवश्यकता है । 
उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट हो गया होगा कि प्रम्य देशों की तुलना में भारत- 
वर्ष में श्रम-कल्याण के कार्यों का महत्व भ्रोर आवश्यकता क्‍यों भ्रधिक है ? श्रम- 
कल्याण के कार्यों से श्रमिक नैतिक पतन से बचेगे, उद्योगों के क्षेत्रों में हडताल श्रौर 
तालेबन्दी की घटनायें कम होगी जिससे देश की योजतायें सफल हो सकेंगी । 
ओद्योगिक संघर्ष 
([र4क्रातंश (०८७) 
थदि किसी व्यवसाय मे कमंचारियो को मालिक में विश्वास होता है और 
मालिक कमंचारियों का ध्यान रखता है तो उनके परस्पर सम्बन्ध अच्छे रहते हैं 
झऔर उनमे सघप॑ की नौबत नहीं आती । यदि कर्मचारी 
उद्योग में संघर्ष अत्यधिक शोषण होते हुये भी किसी कारण से विरोध नहीं 
करते और चुप रहते हैं तो भी उनका मालिकों से संघर्ष 
नही होता । दूसरी ओर यदि मालिक लोग सदेव समझदारी से काम लेते है ती 
कारखाने को बन्द करने की नौबत नहीं झाती । परन्तु बहुधा ऐसा नही होता । बहुधा 
मालिक मजदूरी का ध्यान नही रखते | वे भूल जाते है कि सभदूर भी मनुष्य है 
उनकी भी बहुत सी ग्रावश्यकताये है जिनको पूरा करना जरूरी है, उनका शोषण 
करने से वे विद्रोह कर सकते है। पहले जब केम॑चारी भ्सगठित थे तब बहुधा वे 
मालिकों का ब्िरोध नही कर पाते थे । उनमे फूट डलवाकर मालिक लोग मतमानी 
किया करते थे। परन्तु आज हरएक देश में लगभग हर एक बड़े व्यवसाय मे 
कर्मचारियों के सघ बने हुए है। कुछ मजदूर सघ तो अनेक देशो में फैले हुए हैं। 
अनेक मजदूर सघो के पीछे राजनैतिक दलो की शक्ति है। इन राजनैतिक दलो के 
बहुत से नेता विधान-सभाओं के सदस्य होते हैं। मजदूरों पर कही भी श्रत्याचार 
होने पर वे विधान-सभाओ्रों मे शोर मचा देते है और सरकार पर जोर डालते है। 
इन सब बात्तो से कर्मचारियों मे शवित की भावना रहती है। वे ग्रत्माचार का मुँह- 
तोड़ जवाब देते है । थोपण होने पर वे उत्तकां विरोध करते है। वे संगठित रूप में 
अ्रपनी मॉ्यें पेश करते हैं, सभाये करते है, जलूस निकालते है, नारे लगाते हैं ग्रौर प्रन्त 
भें हडताल करते हैं | हडताल आज के झौद्योगिक जगत की मुख्य समस्या है । 
ह्ड्त्लल 
(5०) 
हडताल मालिक से प्रसहयोग की घोषणा है ! हडताल में सबसे पहले काम 
करना बन्द कर दिया जाता है । इसके बाद सभायें होती हैं, जबूस निकाले जाते हैं, 
* प्रदर्शन किये जाते है, सार्वेजतिक रूप मे अपनी माँगें पेश 
हड़ताल बया है? कीजाती है श्रौर कर्मचारियों के प्रतिनिधि मालिकों के 
हु पास अपनी साँगें लेकर जाते हैं। हडताल के साथ में ये 


उद्योग मे मानवीय कारक ड्ड 


सब वाले लगी हुई है । इनके अलावा आजकल हड़ताल के साथ-साथ जनता में हडताल 
के उद्देश्यों का प्रचार किया जाता है मौर जनमत को कमंचारियों के पक्ष मे लाने की 
कोशिश्ञ की जाती है । कर्मचारियों के प्रतिनिधि सरकार के पास भी अपनी माँगो का 
प्रस्ताव भेजते हैं और हडताल के उद्देश्य बतलाते है। 


यह हडताल क्‍यों होती है ? इसके मूल मे मालिकों के प्रति कमंचारियो का 
अविश्वास है । काम करने की दणायें अच्छी न होते हुए भी जब तक कर्मचारी यह 
समझते हैं कि मालिक उनका भला चाहता है और उनकी 
हड़ताल क्यों होतो है ? दक्माओ्रों को वेहतर वनावे की कोशिश कर रहा है तब तक 
वे हडताल नही करते । परन्तु जब मालिक उनकी एक नहीं 
सुनता, जब मालिक पर से उनका विद्वाम उठ जाता है तब हडताल होती है । ऐसा 
नही है कि हडताल करने वाले श्रमिको की माँगें सदेव उचित ही हो । कभी-कभी 
राजनैतिक दलों के भडकाने से था अन्य निहित स्वार्थो के चक्कर में आकर प्रथवा 
देष के बण्ीभूत होकर कर्मचारी हडताल करते है। बहुत रो कमंच्रारियों, विशेषतया 
बहुत से श्रमिकों के मस्तिष्क मे यह बात घर कर जाती है कि मालिकों की कोठियां, 
कारें, धन, वैभव भर सुख के सामान सत्र मजदूर के शोपण पर आधारित हैं । कभी- 
कभी इस विचारधारा के कारण मालिक का व्यवहार भ्रच्छा होते पर भी श्रौर काम 
करने की दक्षाये माधारणतया सन्तोषजतक होने पर भी कर्मचारी हडताल कर 
बैठते हैं। इस प्रकार वर्य द्वेप भी हडताल का कारण होता है । कभी-कभी 
मजदूर सघ के नेता लोग अपने स्वार्थों के कारण श्रमिको को भडकाते हैं । वे बहुत 
सी बातों को तोड-मरोड कर उपस्थित करते है ग्रौर उनको हडताल करने पर प्रेरित 
करते है । 


इस प्रकार हडताल चाहे सही हो चाहे गलत, उसके उद्देश्य उचित हो ग्रथवा 
प्रनुचित, वह कर्मचारियों और मालिकों के मध्य अविश्वास का परिणाम है | यह 
अविश्वास कभी-कभी मालिक खुद उत्पन्न करते हैं । भर 
हड़ताल बन्द करते. कभी राजनंतिक नेता या दूसरे लोग उत्पन्न करते है दोनो 
का उपाय हो हालतो में विश्वास पैदा करने को जरूरत है। यदि 
मजदूर कुछ गलत माँगे भी पेश करते है तो भी उनको 
सुनना जरूरी है । हडताल के समय में कर्मचारी भीड का सा व्यवहार करने लगते 
हैं । बहुधा वे विवेक सो बंठते है। उनमे सवेग वडी आसानी से जागृत हो जाते हैं। 
छोटी छोटी बात पर वे उत्तेजित हो बैठते है। ऐसे समय में यदि मालिकों ने समझ- 
दारी से काम नही लिया तो कारखानो मे आग्र लगाने, तोड-फोड करने ग्लादि की 
भी नौबत आ जातो है | परन्तु यदि श्रमिकों की बातो को सुतवा जाय, चतुराई से 
उनको समझाया जाय, उनकी कहठिनाइयाँ टूर करने का वायदा किया जाय झौर 
व्यय भडकाने वालो का पर्दाफाश क्या जाय तो ऐसी दु्घेट्नाये झाली जा 
सकती हैं । 


ध्डे आद्योगिक मनोविज्ञान 


परन्तु उपचार से रोकथाम सदंव बेहतर है | मालिकों को यह कोशिश करनी 

चाहिये कि कमंचारियो में अविश्वास कभी इतना न बढ़े कि हडताल की नौबत प्रा 

जाये, उनको कर्मचारियों का विश्वास प्राप्त करने की 

हड़ताल को रोकथाम वराबर चेप्टा करनी चाहिये । इसके लिये दो बातें जरूरी 

है, एक ओर तो कर्मचारियों से अ्रच्छा व्यवहार किया जाय, 

दूसरी ओर उनके काम करने की दण्याओ्रो मे उन्त्ति की जाय और उनके कल्याण का 

ध्यान रखा जाय । ये दोनो वातें होने पर कर्मचारियों का विश्वास बना रहता है 
और हडताल की नौबत नही आती । 


तालाबवन्दी 
(790, ०७४) 


मालिक मजदूर के अविश्वास का एक पहलू हडताल है तो दूसरा पहलू है 
तलिबन्दी । तालेबन्दी मे, जैसा कि उतके नाम से स्पष्ट है, कारखानों मे और 
दफ्तरों में कर्मचारियों का प्रवेश रोक दिया जाता है और 
तालेबन्दी की समस्या फाटको में ताले लगा दिये जाते हैं। इससे लासो श्रमिक 
ओर कर्मचारी बेकार हो जाते है तथा कभी-कभी उतके 
भूखो मरने की नोबत आ जाती है । कर्मचारियों का तो नुकसान होता ही है मालिफो 
का भी कम नुकसान नहीं होता । मशीनों के बन्द पडे रहने से ही उनका हजारों 
रुपये व नुकसान होता है| उत्पादन बन्द होने से लाखो का व्यापार ठप्प हो जाता 
है । फिर तालेवन्दी से भडककर कमंचारी कभी-कभी हिंसा पर उतर आ्राते हैं। 
वे कारणानों पर चढाई कर देते हैं, आग लगा देते हैं और तोड फोड करते हैं। इससे 
भालिकों को बडी हानि होती है ! ऐसे अवसर पर मालिकों को पुलिस की सहायता 
लेनी पडती है। भीड को तितर-बितर करने के लिये कभी-कभी पुलिस को गोली भी 
चलानी पडती है ! इससे कभी-कभी दो चार लोग मर जाते है और सब जगह 
मालिक की वदनामी होती है । मालिको से भी अधिक तालेवन्दी से देश की हाति 
होती है । आज के झाथिक जगत से विभिन्‍न उद्योग एक दूसरे से सम्बन्धित होते हैं । 
अत एक उद्योग में तालेबन्दी होने पर उससे रास्बन्धित दूसरे उद्योगों पर भी प्रभाव 
पड़ता है और कभी-कभी वहाँ पर भी तालेबन्दी की नौबत झ्रा जाती है। उद्योगों में 
कपम करने वाले कमं चारियो के ग्रलावा हजारो दुकानदार और दूसरे लोग भी उद्योग 
के सहारे अपनी नीविकायापन करते है । तालेबन्दी से ये सब भी बेकार हो जाते हैं । 
उद्योभो के बन्द होने से दाजार मे वस्तु की पूति (50999) बन्द हो जाती है । माँग 
से पूर्ति के कम हो जाने से चीजों के दाम बढते हैं श्लोर उपभोक्ता पर सकट झा 
जाता है। इस तरह आज की जटिल ग्राथिक व्यवस्था मे किसी भी बडे उद्योग मे 
तालेबन्दी होने पर न्यूनाधिक रूप में पूरे देश पर श्रभाव पडता है। इस प्रकार वह 
एक राष्ट्रीय समस्या बन जाती है । 


उद्योग में मानवीय कारक श्र 

कभी-कभी कुछ परिस्थितियाँ ऐसी श्रा जाती है कि तालेबन्दी जरूरी हो जाती 

है परन्तु आमनौर से तालेवन्द्री अनुचित होती है । कभी-कभी उसमे मालिक लोग 

कर्मचारियों को दवाना चाहते है ॥ कभी-कभी कर्मचारियों 

तालेबन्दी के कारण. को भूखे मरते देखकर उनको मजा ग्राता है॥ कभी-कभी 

आत्म सम्मान के प्रश्न को उठाकर, कारखाने में ताले लगा 

बिये जाते हैं। कभी-कभी वे अपनो शक्ति का प्रदर्शन करने के लिये ऐसा करते हैं । 

इन सभी परिस्थितियों में तालेबन्दी अनुचित है । इनसे मालिक लोग अपने स्वार्थो के 

सामने कर्मचारियों के साथ-साथ राष्ट्र का हित भी भूल जाते है । ऐसी दक्षा में सरकार 

को भी हस्तक्षेप करना चाहिये क्योकि यह एक राष्ट्रीय प्रश्न वन जाता है । वास्तव 

यदि कर्मचारियों के कल्याण का ध्यान रखा जाय, उनके काम करने की दशाये अच्छी 

रखी जाये, उनको समय-समय पर प्रलोमन दिये जाये, उनके लिये दुघंटना मे, बुढापे 

मे और अन्य आपत्ति के समय सुरक्षा का प्रवन्त्र हो और इन सव बातों में सरकार 

की ओझोर से नियम बनायें जाये तथा उन नियमों का क्ठोरता से पालन कराया जाय 
तो देश में हडताल और तालेबन्दी की दुर्घटनाओं को रोका जा सकता है । 


ज॑सा कि पहले सकेत क्या जा चुका है, हडताल और तालेबन्दी एक ही 
समस्या के दो पहलू हैं। उनके भूल में मालिको और कर्मचारियों का परस्पर 
अविश्वास, पूर्व श्राग्रह (26]७०॥०८), आन्तरिक समूह की भाववा (6 (०्फ- 
€७॥०), स्वार्थ और व्यर्थ का दभ होता है । ये सव मनोवैज्ञानिक कारण है । परन्तु 
ये एकदम पैदा नही जाते। थोडी वहुत मात्रा मे इनके रहने से हडताल और ताले- 
बन्दी की नौदत भी नही प्रात्ती । यह नौबत तो तभी आती है जब ये ठप्र रूप में बढ़ 
जाते हैं और इनका इस सोमा तक बदना बरावर टोका जा सकता है। रोकने का 
मुख्य उपाय भ्रापस के ग्रविद्यास, पूर्व आग्रह और व्यर्थ दम्म ग्रादि को दूर करना 
है । इसके लिये एक ओर तो इनको फैलाने वाले दलो और व्यक्तियों पर निगरानी 
रखी जानी चाहिये और दूसरी ओर कल्याण के कार्य के किये जाने चाहिये । परन्तु 
इसमे सरक्तार के साथ-साथ मालिको ओर कमंनारियों के सहयोग की भी जरूरत है । 
आज की जटिल आधिक व्यवस्था में क्रिसी भी उद्योग भें हडताल और तालेवन्दी की 
समस्‍यायें न्यूनाधिक रूप मे राष्ट्रीय समस्‍यायें बन जाती हैं। अत" उतको सुलझाने 
के लिये सरकार, कर्मचारियों, कर्मचारी सघो और मिल मालिकों सभो का मिलकर 
अभ्यास करना चाहिये । 


सारांश 


ओद्योगिक परिस्थितियों में ग्रगेऊ समस्‍यायें मानवीय सम्बन्धो से सम्बन्धित 
होती हैं । पिछली शताब्दो में उद्योग्रो में कर्मचारियों के साय बड़ा दुष्यंबहार होता 
था । सास्यवादी और जनतस्पोय ब्मादशों के प्रचार से तथा भ्रौद्योगिक सघों को 
स्थापना से सानवोय ब्यवहार और दक्शाओ को साँग को ग्रयो। क्रमश: उद्योग मे 


६६ ओद्योग्रिक मनोविज्ञान 


भानवतावादी विचार बढ़ने लगे । उद्योग में मानवोय कारक एक ओर प्रशासन भ्रौर 
दूसरी शोर कत्याण के क्षेत्र में विशेष रुप से दिखलाई पड़ते हैं । आजकल उद्योग में 
कल्याण की भ्रोर सब कहीं ध्याद दिया जा रहा है क्योंकि कल्याणकारी उपायों से केवल 
कर्मचारियों को ही नहों बल्कि श्रन्त में सरकार और मालिकों को भी लाभ होता है 
झत्तु, श्रम कल्याण को दिश्या में सुधार बढ़ता जा रहा है। यह श्रम कल्याण श्रौधो- 
गिक कार्य कर्त्ता का कल्याण है। इसमें वे सभी सुविधाये, सेवायें और झाराम 
सम्मिलित हैं जो कर्मचारी का स्वास्थ्य ओर मोतिमत्ता बनाये रखमे में सहायक 
हैं। भ्रप-कल्पाण कार्प बंधानिक, ऐच्छिक और पारस्परिक हो सकते हैं । वे फारणाने 
के प्रन्दर भ्रौर बाहर सब कहीं होते हैं । कारखाने के प्रन्दर के कल्पाण कार्पों में 
वंज्ञानिक भर्तो, प्रौद्योगिक प्रशिक्षण, स्वच्छता, प्रकाश त्तया वायु का प्रब्ध, 
बुघघटनाओं को रोकथाम तथा भोजन और झारास की व्यवस्था श्रादि सम्मिलित हूँ । 
कारखाने के बाहर के कार्यों में मुख्य रूप से शिक्षा का प्रबन्ध, श्रादास झौर चिकित्सा 
की व्यवस्था, सस्ते श्रौर पोषणयुक्त भोजन को व्यवस्था तथा मनोरंजन की 
सुधिघायें सम्मिलित हैं । कारखाने के भ्रन्दर औ्रौर बाहर सब कहीं कल्याण कार्यों 
से भालिक को लाभ होता है। बाहर के कल्याण कार्यों से श्रमिकों का स्वास्थ्य प्रोर 
कार्य फुशालता बढ़ती है, कारखाने में भ्रनुपस्थिति कम होती है, मालिक भजदूरों 
के सम्बन्ध भ्रच्छे होते हैं मजदूरों में भ्रसन्‍्तोष कम होता है, उत्पादन की मात्रा 
श्रौर किस्म में उन्‍नति होती है श्लोर सबसे श्रधिक मालिफ को नेतिक सन्तोष मिलता 
है। फारखाने में कल्याण कार्य सुआयोजित श्र प्रदारतापुर्वक प्रशासित होने 
अआाहिए। 
भारत में श्रम कल्याण के महत्व के कारणः--(१) श्रम संगठन की 
श्यूनता, (२) श्रमिकों में भ्रशिक्षा, (३) श्रवासी श्रवृत्ति तथा श्रनुपस्थिति को 
समस्‍यायें, (४) स्वास्यूप तथा पोषण का निम्न स्तर, (५) श्रत्यधिक गरोबी, (६) 
प्रशिक्षण की कमी, (७) स्वस्थ मनोरंजन को कमी, (८) भारत का प्रौद्योगिक 
विछड़ापन । 
उद्योग में संघर्ष --उद्योग में संघर्ष मुख्य रूप से मानवीय कारकों के 
कारण होते हैं । इनके उदाहरण हड़ताल और तालेबन्दी हैं । थे दोनों ही मालिकों और 
कर्मचारियों सें परस्पर अ्रविश्वास और सम्बन्धों के बिगएने के कारण होते हैं $ इनको 
सुलझाने के लिये जहाँ एक शोर झ्र्तथक सुधारों की आवश्यकता है बहाँ दूसरी शोर 
सनोव॑ज्ञानिक उपायों से काम लेना री जरूरी है । 


अभ्यास के लिए प्रइन 


4, स्यवस्ताय में मातव तत्व के मद्ृत्व का विवेदत कीजिये ओर उपयुक्त उदाहरण भी 


दीजिये ॥ मै 
१)8९०६४ धी€ गएणबा०8 शी गणना विलण व ग्रवएआाज हारगह 
280070फठपबां6 क्षक्मय ०5. (5874 968) 


उद्योग में मानवीय कारक ६७ 


२. टिप्पणी लिबिये-व्यवसाय मे मानव तत्व ! 
जरताह 8070 एण॑रट 07-पफानशा बिएत वा वरापप्रड7 9, 
(#ह2 967) 

३. श्रम वल्याण क्‍या है ? उसके क्या कार्य हैं? उससे मालिको को क्या लाभ हैं ? भारत में 
श्रम कल्याण का महत्व घतलाइये । 

जार 5 8000 एशत्चिर ? जश्न ० 5 छिलांता ? प्0जछ वि 
छ 4६ एलारीएांड (० थाए।० पद ? एगंएघ 0 8 एथवाए्ट ॥ 099. 

४. स क्षिप्त टिप्पणी लिखिये-औद्योग्रिक सबर्पे । 

'एताड आता ०0१--॥07चञंबाँ एणागिए, (587३ 964) 





न 


व्यक्तिगत चिमिन्‍नतायें 


(7कचंता्रश 0॥0०7९९५) 





उद्योगों मे सफनता का मूलमन्त्र प्रत्येक काम पर उपयुक्त व्यक्ति की नियुक्ति 
और प्रत्येक कमंचारी को सही काम देना है। सही काम क्या है ? यह वह काम है 
जो किसी कर्मचारी के व्यक्तित्व, रूचि, अभिरूचि, स्वभाव, शारीरिक और मानसिक 
योग्यताश्रों तथा बुद्धि न्रादि के भ्रनुकुल हो। इससे व्यक्ति के गुणों का पूरा लाभ 
मिलता है भ्रोर कमंचारी भी सस्तुप्ट रहता है। किसी भी काम को सभी कर्मचारी 
नही कर सकते क्योकि प्रत्येक कार्य में कुछ विशेष यो ग्यताओ, व्यक्तित्व के लक्षणों, 
हूचियो, अभिरूचियों आदि की आवश्यकता होती है । उस काम पर किसी कर्मचारी 
को नियुक्त करते समय उसमे इन सब बातो का ध्यान रखना चाहिये । इस प्रकार 
उद्योग की सफलता कर्मचारी वरण मे व्यक्तिगत विभिन्‍नताओो फर ध्याव रखने पर 
निर्भर है । 


व्यक्तिगत विभिन्‍लता का अर्थ 
अति प्राचीन काल से उद्योगों मे झायु के अनुसार श्रमिकों मे प्रन्तर किया 
जाता था | श्रायु की विभिन्‍नता से श्रमिकों को भिन्‍न-भिन्‍न कार्य दिये जाते थे। 
आयु के श्रलावा थोडा बहुत बुद्धि की विभिन्‍नता पर भी ध्यान रखा जाता था । इसके 
साथ ही साथ पढने लिखने के कामों मे बैक्षिक सम्प्राप्ति (0प९४॥ण४ 2(क्षा- 
770॥9) को भी महत्वपूर्ण माना जाता था। इस प्रकार प्राचीन काल में और मध्य 
कान में व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं का तात्पर्य किसी कार्य को करने की योग्यता से 
समझा जाता था । आधुनिक श्रौद्योगिक सस्थाओं मे उपरोक्त कारकों के अलावा 
व्यक्तियों की अन्य प्रकार की योग्यताओं और व्यक्तित्व की विभेषताझों पर भी ध्यान 
दिया जाता है। स्किनर के अनुसार, “प्राजकल हम व्यक्तिगत विभिन्नताग्नो को सम्पूर्ण 
व्यक्ति के सम्पूर्ण व्यक्तित्व के किसी भी मापे जाने योग्य पहलू को सम्मिलित करते 
हुए समझते है |”? व्यक्तिगत विभिन्नताओं की इस परिभाषा से स्पष्ट है कि उसमे 
मनुष्य के व्यक्तित्व के वे सभी पहलू आते है जिनको किसी न किसी श्रकार से मापा 
जा सकता है। इस प्रकार के पहतू अनेक हो सकते है जसे परिवर्तनश्चीलत, 
"परमतकाड़ ऋढ शेयर ० मसेतएओं वरविद्यया०धड 35 फरधेण्काड़ बा गोष्फप्पन 
बँ€6 98796०0 णी वीढ 0! फल्ा3जाबाएफ 7 +$ॉताएश 


व्यवितगत विभिन्नतायें ६६ 


सामान्यता, विकास और सौखने की गति में अन्तर, व्यक्तित्व के विभिन्‍न लक्षणो 
में परस्पर सम्बन्ध, आनुवज्ञिकता और परिवेश का प्रभाव इत्यादि, इस प्रकार 
फिन्‍्न-भिन्‍न व्यक्तियों मे झ्ारीरिक और मानसिक विकास, स्वभाव, सीखने की गति 
और योग्यता, विशिष्ट योग्यतायें, रुचि तथा व्यक्तित्व आदि में अन्तर देखा जा 
सकता है । 
व्यक्तिगत विभिलताझं का विस्तार 

किसी भी विशेष जनसख्या में क्रिसी विद्येपद्यील गुण या विशेषता का 
विस्तार सामान्य सभाव्यता वक्र (रणणक् ?27098079 ८णा५०) हारा दिखलाया 
जाता है। यदि न्यादर्श सामान्य और शौील गुण या विशेषता का परीक्षण औसत 
है तो दी हुई जनसख्या में आधे से श्रधिक व्यवित औसत योग्यता के दिखलाई पडेंगे 
और औसत के विन्दु से दोनो ओर झीलगुण के क्रमश वढने भौर घटने के साथ- 
साथ व्यक्तियों की सख्या भी घटती जायेगी। इस प्रकार किसी भी जनसख्या में किसी 
भी सामान्य झीलगुण के दृष्टिकोण से अत्यधिक योग्य तथा अत्यधिक प्रयोग्य व्यक्षितयो 
की सख्यः वहुत कम होती है। शीलगुण विस्तार के नीचे दिये हुये वक्त से यह तथ्य 
स्पप्ट होता है। इस वक्र मे ऊंचाई जनससख्या मे ष्यक्तियों की सख्या दिखलाती है 
आऔर मानचित्र के आधार से उस योग्यता की विभिन्न दश्षाये ज्ञात होती है । इस बक 
में स्पप्ट दिखलाया गया है कि औसत के व्यक्तियों की सख्या बहुत प्रधिक होती है । 
उससे कम और भ्रधिक योग्यता होते जाने पर यह संख्या समानुपात से कम होती 
चली जाती है। देखिये चित्र मे मध्य से दोतो ओर वक्र समान रूप से ग्रिरता है। 


सामान्य विभाजन वक्त में यह केन्द्र का प्रति-साम्य ($एगरा४र४7५) दिखलाई 
पड़ता है । 


२ दुहुश ७ सूद हद 
छित्र स० १--शौलणुण विस्तार सान्रान्य वितरुण चकऋ 
स्तम्भ चित्र के रूप में उपरोक्त वक्र को निम्ब रूपये व्यक्त किया जा 
संकता है । 
उपरोक्त स्तम्म चित्र में ५० प्रतिश्नत व्यक्ति औसत योग्यता के हैं। फिर १५ 
भतिज्ञत व्यक्तियों मे दिया हुआ झीलगरुण समात रूप से अधिक या कम है ; दोनो 


भान्तरिक छोरो पर एक प्रतिशत व्यक्ति है। सामान्य जनसख्या में सामान्य घीलगुण 
में आम्तिक योग्यता वाले व्यक्तियों की सस्या एक से तीन प्रतिन्नत तक होती है । 


७० औद्योगिक मनोविज्ञान 


आ्राधुनिक मनोवैज्ञानिक अनुसन्धानो से ज्ञात होता है कि किसी भी शीजगुण 
को लेकर व्यक्तियों को दो आन्विक श्रेणियों मे विभाजित नहीं किया जा सकता । 
उदाहरण के लिये द्राप व्यक्तियों को सामाजिक और असामाजिक इन दो श्रेणियों 
में नही रख सकते क्योकि अधिकतर व्यक्ति स्थुनाधिक मात्रा में सामाजिकया 
अस्रामाजिक होते हैं। पूरी तरह सामाजिक या थूरी तरह असामाजिक झायद हो 
किसी को कहा जा सके | इस प्रकार लम्बाई, भार, बुद्धि, स्मरण शक्ति आदि किसी 
भी भीलगुण वी सामान्य परीक्षा को लेकर किसी सामान्य जनसंख्या का अ्रध्ययन 
क्रने पर परिणाम के रूप मे पीछे दिये हुये स्तम्भ या विभाजन वक्त जैसे निष्कर्ष 
उपलब्ध होगे । 

फिर भी निम्नलिखित दक्माओ में सामान्य प्रकार वा विभाजन वक्त उपलब्ध 
नहीं होता-- 

(१) पदि परीक्षण बहुत सरल या बहुत फढित है--परीक्षण बहुत कठिन 
होने पर प्रधिकाश व्यक्ति उसमे असफल हो जाते है जिससे विभाजन बक्र का स्वरूप 
बदल जाता है ! परीक्षण अ्रत्यधिक सरल होने पर झायद ही कोई फेल होता है शिसमे 
सफल लोगो की सख्या भ्रसफल से बहुत अधिक होती है । 

(२) प्राप्तारों के विस्तार क्षेत्र सें परिवर्तद--सामाल्य रूप से जटिल शीले 
गुण का विस्तार क्षेत्र रत शील गुण को अपेक्षा अधिक होता है ! प्रस्तु, दोनो का 
विभाजन वक भी भिन्‍ने होता है । 

(३) यदि मापी जानो बाली योग्यता सासान्‍्य रूप से वितरित नहीं है-- 
ऐसा होने पर जनसरूया का विभाजन भी सामान्य वक्त द्वारा उपस्थित नहीं किया जा 
मंकता है 

(४) पदि न्यादर्श काफो बड़ा हो--ऐसी परिस्थिति में योग्यता विस्तार बन 
सामान्य नही होता । 

व्यक्तियत विभिन्‍तताझो की विविधता--मनोव॑ज्ञानिक अध्ययनों से यह ज्ञात 
हुआ है कि किसी भी विद्येप व्यक्ति के विभिन्‍न झील ग्रुणों का स्तर एक सा नहीं 
होता । उदाहरण के लिये यदि कसी व्यक्ति में बुद्धि की मात्रा ग्रधिक है तो बह 
ग्रावश्यक नहीं है कि उसमे मिलनसारिता भी अधिक हो था समानुप्रात में कम हो । 
अस्तु, वौद्धिक योग्यत्ता और मिलनसारिता मे किसी प्रकार का सहसामबन्ध [एजा०३- 
०) नही स्थापित क्या जा सकता । इस सम्बन्ध में मनौवेज्ञातियों में मतभेद है। 

जहाँ टरमत और थानंडाइक के प्रयोग यह स्थापित करते हैं कि बुद्धि प्रथवा किमी 
अन्य शीलगुण मै श्रेष्ठ व्यक्ति में अन्य शीलगुणों की मात्रा भी श्रेष्ठ ही मिलती है 
वहाँ अरे (एक्ष7०) और गा (04७) के श्रयोगो से यह सिद्ध होता है कि एक शीलप्रुण 
श्रेष्ठ होने पर भी अन्य गीलंग्रण निद्ृप्ट हो सकता है क्योकि वस्तुत शीलग्रुण एक 
दूसरे से स्वतन्त् होते हैं। ५१ विद्याधियो पर १७ गामक परीक्षणों (रैणण य658) 
के द्वारा पेरिन (एध79) ने भी यही बात सिद्ध की। स्पूसियों ()ल७५००), दृष्म 


उपक्तिगत विभिन्‍नताये जज 


(7००१४) और स्टेनक्विस्ट (8क्षात्एं४0) के अध्ययन यह सिद्ध करते है कि किसी 
ब्यवित की विभिन्‍न गामक योग्यतायें एक समान श्रेष्ठ अथवा निकृष्ट नहीं होती । 
१०७ विद्या्थियों पर ३४ प्रकार के विभिन्‍न परीक्षणो का प्रयोग करके हल (प्रणा) 
भी इसी निष्कर्ष पर पहुचा । हमारा रोजाना का सामान्य अनुभव भी इसी मत की 
पुष्टि करता है। अस्तु, संक्षेप मे यह कहा जा सकता है कि जहाँ विश्लिप्ट शीलगुण 
को लेकर विभिन्‍न व्यक्तियों में विभिन्‍नताये होती हैं वहाँ एक ही व्यक्ति मे विभिन्न 
शीलगुणो की श्रेष्ठता भौर निकृप्टता में भी अन्तर होता है । 
व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं के आधार 

सामान्य रूप से व्यक्तिगत विभिन्‍नताश्रो को समझने के लिये निम्नलिखित 
कारको को समझना जरूरी है-- 


(१) प्रष्ठभूमि--स्कूल मे भिन्न-भिन्न वालक जिन परिवारों और समुदायों 
से भाते हैं उनसे उनमे श्रन्तर हो जाता है। उदाहरण के लिये भिन्‍व-भिन्‍न परिवारों 
भ्रौर सस्कृतियो तया वर्गों मे झिक्षा के प्रति और सत्ता (8&एाा०ण्रा() के प्रति भिन्न- 
भिन्न अभिवृत्तियाँ देखी जाती है। इनमे से कुछ अभिवृत्तियाँ (8६0070०$) शिक्षण 
के प्रनुकूत झौर कुछ प्रतिकूल होती हैं । दोनो ही दब्माश्रो मे भ्रभिवृत्तियों की भिन्नता 
से बालको में भिन्नता हो जातो है। अभिवृत्तियों के अलावा बालक के सवेगात्मक, 
सामाजिक और सोौन्‍्दर्धात्मक तथा नैतिक विकास पर उसके परिवार और पास-पडौस 
आदि का प्रभाव पडता है । अत पृष्ठभूमि के अन्तर से इसमें भी अन्तर देखा जा 
सकता है । 

(२) भ्राथिक स्थिति--आधिक स्थिति के अन्तर से भी बालकों को अभि- 
व त्तियो, रूचियो तथा चरित्र आदि मे भ्रन्तर देखा जाता है| 


(३) प्रजातीय श्रम्तर--अनेक अध्ययनों से विभिन्न प्रजातियों (१४०८४) के 
व्यक्तियों में नाना प्रकार के अच्तर थाये गये हैं, यद्यपि इन अन्तरो से परिवेश का 
प्रभाव स्वाभाविक ही है। प्रारम्भ मे ग्राल्टन ते प्रपते अध्ययनों के आधार पर यह 
निष्कप निकाला कि जबकि नीग्रो लोगो की भानसिक योग्यता श्रग्नेजों से कम है, 
अग्रेजों की मानसिक योग्यता प्राचीन यूनानियों से कम है। प्रन्य विद्वानों के प्रयोगों 
से इस घारणा का खण्डन हुप्रा । काले व्रिघम [६&] 87802) ने अमेरिका मे 
विभिनन देशों से झाये हुये व्यक्तियों की मानप्तिक आपु के अन्तर को लेकर निम्नलि- 
खिव त्तालिका बनाई है । यह अन्तर स्टेनफोई बिने (548700 छे70) परीक्षणों से 
पत्ता लगाया गया है-- 


देश मानसिक आयु देश मानसिक श्रायु 
इगलेड श्थ्र्‌ वेल्जियम १२४५६ 
स्काटलेड श्३नछ७छ आयरलेड श्स्र 
हालेड १३७६ आस्ट्रिया १२१६ 


जमेंती श्३ण४१ ्टर्की श्श्६ 


ण्र औद्योगिक मनोविज्ञान 


इवेत अमेरिकन १३-३२ ग्रीस ११८५ 
डेनमार्क १२२६ ख्स ११९४५ 
कनाडा श्रेरश इटली श्र 

स्वेडन श्र्६६ पोलेड १०६६ 
नावें १२७६ नीग्नो अमेरिकन श्ण्छ्‌ 


अ्रजातियो के आधार पर पाये गये उपरोक्त औसत अन्तर से यह नही निरिचित 
किया जा सकता है कि विशेष प्रजाति के विशेष व्यक्ति वी मानसिक आयु क्या है 
क्योकि गह अच्तर परिवेश पर आधारित है । 

(४) राष्ट्रीयदा--अनेक अ्रध्ययनों से यह पता चगाया गया है कि भिन्न-भिन्न 
राष्ट्रो के व्यक्तियों के स्वभाव, झारीरिक और मानसिक लक्षण, रूचि तथा व्यक्तित्व 
आदि मे भ्रन्तर होता है | सास्कृतिक और भौगोलिक परिवेश्ञ के ग्रन्तर से यह अन्तर 
स्वाभाविक ही है । 

(५) लिंग भेद--मैकनीमर और टममंव ने ४३ श्रनुसधानो के आ्राधार पर स्त्री 
पृरुष से मिम्नलिखित प्रन्तर पाये है *- 

(श्र) जहाँ स्त्रियों मे स्मृति की योग्यता ग्रधिक होती है वहाँ पुरुषो मे गत्यार 
त्मक (४०६०४) योग्यता अधिक होती है! 

(ब) स्त्रियों में हाथ का लेख पुरुषों से बेहतर होता है जबकि पुरुषो में गणित 
सम्बन्धी तक की अधिक योग्यता देखी जाती है । 

(स) स्त्रियों मे इन्द्रिय सम्बन्धी अन्तर करने जैसे कप्ट, स्वाद और गन्ध 
ग्रादि को पहचानने की अधिक योग्यता होती है जबकि मनुष्य से झाकार-भार विपयंय 
(8/26-9/८8॥॥ 77500) का अधिक प्रतिरोध दिखलाई पडता है । 

(द) भाषा सम्बन्धी योग्यता अधि होने के कारण स्थ्रियाँ भाषाओं, उपमाश्रो, 
झब्द बनाने, रचनाओ तथा बडे वाक्यो के प्रयोग आदि में पुरुष से बेहतर होती हैं। 
दूसरी ओर प्रुरुष भौतिकझास्त्र और रसायनघझात्त्र मे श्रागे देखे जाते है । 

(च) स्त्रियाँ दर्पण चित्रण (१707 079शरग8) में बेहतर पाई गईं जब कि 
पूरुषो में बोलने के दोष स्त्रियों से तिगुने पाये गये । 

(छ) स्त्रियों पर निर्देश (5ए88०50०॥) का अधिक श्रभाव पडता है जबकि 
पृष्पों में स्त्रियो की अपेक्षा तिगुने वर्णान्‍्च (00॥077-०॥0770) पाये जाते है । 

(ज) लडकियाँ प्रेग की कहानियों, परियों की कहानियों, घर भौर स्कूल की 
कहानियों तथ्रा दिवास्वप्नों मे रूचि लेती है और अपने खेलो मे भिन्न-भिन्न स्तर 

दिखलाती है। दूसरी ओर लडके साहस की कहानियों, विज्ञान की पत्रिकाओं, युद्ध 
और स्काउटिंग, खेलों की कहानियों, स्काउट की कहानियों तथा अध्यवसाय और 
कौशल वाले कामो में रुचि लेते है । शी 
(६) सामान्य बुद्धि--व्यक्ति की सामान्य बुद्धि में अन्य च्यक्तियो से काफी 
अन्तर देखा जाता है। साधारणतया कक्षा में ४० से ६० प्रतिशत बालकों की बुद्धि 


व्यक्षिगत विभिन्‍ततायें छ्३े 


लब्धि ६४ और १०५ के बीच में होती है। ये औसत बुद्धि के वालक हैं श्रौर 
सामान्य रूप से शिक्षा की पद्धति और पाठ्यक्रम इन्ही के अनुकूल बनाया जाता है । 
इससे नीचे श्लौर ऊचे स्तर की बुद्धि लब्धि के बालको के लिए विज्येप प्रकार की 
भिक्षा की आवश्यकता होती है। ११४ या १२० बुद्धि-लब्धि वाले बालक बुद्धिमान 
या प्रखर बुद्धि माने जा सकते हैं। ७४ से ६० वुद्धि-लब्धि वाले बालक मन्द वृद्धि 
माने जाते हैं और उनको भी अन्य बालकों के साथ सीखने में आगे बढ़ना कठिन 
होता है। ७० से ८० बुद्धि-लब्धि के बालकों को छोटे स्कूलों मे भी कठिनाई होती 
है। ५० से ७० बुद्धि-लब्धि वाले वालक केवल बहुत ही सरल कार्यो को सीख 
सकते है । ५० बुद्धिलब्धि के गीचे के बालको को सामान्य स्कूल में सही भेजा जा 
सकता है । 

बालको की बुद्धि सम्बन्धी व्यक्तिगत विभिन्नताओं के अध्ययन से उनके विषय 
में निम्नलिखित बातें ज्ञात हुई है - 

(अर) अनुकूल परिस्थितियों में प्रौसत बुद्धि का बालक सामान्य रूप से पढाई- 
लिखाई मे प्रच्ठी सफलता प्राप्त करता है । 

(ब) यदि परिस्थितिया अनुकूल हो तो प्रखर बुद्धि बालक सीखने की प्रक्रियाओं 
में काफी लेन दिखलाई पडता है । 

(स) परिवेश और शिक्षा पद्धति के कितने ही अच्छे होने पर मन्द बुद्धि 
बालक ग्रौसत ग्रथवा प्रखर बुद्धि बालक से पहले ही सीखने की सीमा पर पहुच 
जाता है । 

(द) प्रतिकूल परिस्थितियों का सभी प्रकार के बालकों पर बुरा प्रभाव पडता 
है श्रौर उन्हे सीखने में कठिनाई होती है । 

(७) विज्येप योग्यतायें--ज़ुनियर और सीनियर हाई स्कूल तथा कालेज में 
व्यक्ति की सामान्य बुद्धि के अलावा उसकी विशेष योग्यताग्रो का अन्तर भी महत्व- 
पूर्ण होता है, क्योकि विशेय व्यवसायों में जाने के लिये भ्रथवा विशेष क्षेत्रों में योग्यता 
प्राप्त करने के लिए कुछ विश्ेप योग्यताओ की आवश्यकता होती है । इस प्रकार की 
विश्नेष योग्यता्यं मानसिक, कलात्मक, व्यक्तित्व सम्बन्धी तथा गत्यात्मक कुझलता 
से सम्बन्ध रखती है। 

(5) मानसिक आयु--भिन्न-भिन्न आयु के बालकों मे और एक हो आयु 
के विभिन्न वालको में मानसिक आयु (४८०:७] 98०) मे अन्तर देखा जाता है । 
सामान्य रूप से एफ कक्षा के सभी विद्याथियों मे मानसिक झायु में कुछ न कुछ 
अन्तर होता है। यह देखा गया है कि ६ वर्ष की झायु के विभिन्न वालकों में मान- 
सिक आयु मे ५ साल तक का अन्तर पड़ता है । मानत्तिक श्रायु से शिक्षा का बडा 
धनिष्ठ सम्बन्ध है। वालक की छिक्षा के स्तर इसी के अनुसार निश्चित किये जाते है। 

(६) विकास सम्बन्धी अन्तर--केवल विभिन्न आयु के व्यक्तियों में ही नहीं 
बल्कि एक आयु के व्यक्तियो मे भी विकास सम्बन्धी अन्तर दिखलाई पडता है । 
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(१०) सीखने से सम्बन्धित ग्रन्तर--सीखने के सम्वन्ध मे बालकों मे पिछली 
पढ़ाई-लिखाई और अनुभव, विभिन्न उपकरणों का उपयोग करने की योग्यता, सीखने 
की गति, सीखने मे रुचि आदि मे अन्तर देखा जा सकता है । कैवल विभिन्न भ्रायु के 
बालको मे ही नही दल्कि सापान्य आछु के वालको मे भी सीखने की तत्परता मे 
अ्रन्तर देखा जाता है । यह अन्तर उसकी परिपक्रवता और शिक्षा सम्बन्धी पृष्ठभूमि 
पर निर्भर है। सीखने की तत्परता में अन्तर से औपचारिक जिक्षा के लाभ में अन्तर 
पड़ जाता है । 

(११) गत्यात्मक कुझलता--विभिन्न व्यक्तियों के हाथ पैरों को चलाने की 
क्रियाशों और कुशलताग्रों में प्रन्तर पाया जाता है। वयस्कावस्था तक व्यक्ति के 
हस्त कौशल ((४॥ए॥ तं&रत्ा०्य०), मॉँस-पेशियों के संचालन, कार्य की गति 
और नियन्त्रण तथा थकान का प्रतिरोध (९४।४४७70० 0/ 808००) झादि मे वरावर 
विकास होता है। इस प्रकार एक व्यक्ति में भिन्न-भिन्न झ्रायु मे और एक ही झ्रागु 
में भिन्न-भिन्‍्त व्यक्तियों में गत्यात्मक कुशलता मे अन्तर पाया जाता है) 

(१२) रुचि सम्बन्धी भ्रन्तर--जैसा कि पीछे वतलाया जा चुका है, लिग भेद 
से रुचि मे अन्तर हो जाता है। इसी तरह पारिवारिक प्रृष्ठभुमि, विकास का स्तर 
तथा राष्ट्रीय और प्रजातीय भेद आदि अनेक कारक रुचि में अन्तर उत्पन्न करते हैं । 

(१३) व्यक्तित्व प्रकार--व्यक्तित्व सम्बन्धी अन्तर को लेकर मनोविज्ञान में 
अनेक अ्रध्ययत किये गये है और इत अध्ययनों के अवुसार व्यक्तियों को भिन्‍त-भिन्‍ने 
वर्गों मे बाँटा गया है। स्टीफैन्स ने व्यक्तित्व को प्रसारक ([7८४४५००7) और 
अप्रसारक (९०॥-०४०४८४४४०7) दो वर्गों मे बाँटा है। इसमे पहले वर्ग के व्यक्तियों 
पर अनुभव के सस्कार गहरे पडते है और दूसरे पर उतने गहरे नहीं पडते । कटेल ने 
व्यक्तित्व को लहरी (80स्‍80७07) और अलहरी ()00-$0/०॥४) वर्गों में वाँठा है । 
इनमे लहरी यूग के वहिमु खी से प्रौर अलहरी अन्तमु सी से मिलता-जुलता है। टर्मत 
(एयाथ्या) ने बुद्धि के अनुसार व्यवितत्व के ६ प्रकार माने है--(क) प्रतिभाशाली 
(060०७), [ख) उपभ्रतिभाद्याली [प८४० 0०7705), (ग) झ्रति उत्कृष्ठ बुद्धि 
(एक्ष शाएल्त07 ॥78088070९), (घ) उत्कृष्ट बुद्धि (579०००7), (च) सामान्य 
वृद्धि (8५००७९०), (8) मन्द बुद्धि (880£ए47०), (ज) मर्त (#060[क708०), 
[झ) मूढ (90), (८) जड बुद्धि 070)॥ 

बन (छ८या०॥) ने शादीरिक दृष्टि से व्यक्तियों को दस वर्गों मे बाँटा 
है-- (१) स्वस्थ, (२) अविकर्सित, (३) अ्रपरिषुष्ट, (४) अग्रह्ोन, (५) स्तायविक, 

(६) सुस्त या पिछड़ा हुआ, (७) चुस्त-चालाक, (८) मनन्‍्द बुद्धि, (६) स्‍्तायु रोगी, 
(१०) मूगीम्रस्त । व्यक्तित्व के ये वर्ग स्वास्थ्य की दृष्टि से बनाये हक । हु 

थारनंडाइक (70707/6) ने विचार की हृष्टि से व्यक्तियों को ४ वर्गों मे 
बाँदा है--(म) सूक्च्म विचारक (&9808७ ०७), (व) प्रत्यय (06०) 

विचारक, (सं) स्थृत्न (एप) विचारक, (द) विशेष इन्द्रिय प्रधान विचारक । 
इनके नाम से इतकी विचार सम्बन्धी विशेषतायें मालूम पड़ती हैं! 
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शारीरिक प्ररूप 

व्यक्तित्व के झारीरिक प्ररूपों (08,9८४ ]996७) के उदाहरण 'शजझंपृष्ठड 
धापे (॥श००७४/ नामक पुस्तक के लेखक क्रशमर (8. एाटाआणधा) के वर्गी- 
करण में मिलते है। घारीरिक रचता के श्राधार पर क्रैभमर ने मनुष्यों को दो वर्गों 
में विभाजित किया है :-- 

(१) साइकलायड (2,०००) --ये मोटे होते है । इनका स्वभाव (क7- 
एवथागधता) वस्तुवादी, सामाजिक, मिलनसार और प्रसन्न होता है । 

(२) ज्ञाइजायड (5०४200)--ये लम्बे और दुवले-पतले होते हैं। इनका 
स्वभाव श्रात्मकेन्द्रित, भावुक, सकोचशील, शान्त भोर एकान्तब्रिय होता है । 

इन दो प्रकारों के ग्रतिरिक्त क्रैमर ने झारीरिक रचना के द्याधार पर ग्रन्य 
अनेक उपवर्ग भी बतलाये हैं जितसे मुख्य निम्नलिखित हैं -- 

(१) ऐस्थेनिक (8॥$770॥0)--ये छोटे कन्ते वाले श्रौर दुवले-पतले होते हैं। 
इनका स्वभाव ग्रात्म-केन्द्रि,, भावुक, स्वप्न देखने वाला, बौद्धिक, झान्त और 
एकान्तप्रिय होता है । 

(२) एय्लेटिक (॥0]०॥०)--जैसा कि इनके नाम से प्रकट है, इनका 
शारीरिक गठन बहुत अच्छा होता है, कन्बे चौडे और कमर पतली होती है। ये 
स्वभाव से व्यवहार कुशल, सामाजिक ओर क्रिपाशील होते हैं । 

(३) पिफतिफ (?)):॥०)--ये समोढे होते हैं । इनका पेट निकला हुश्ना श्ौर 
मुह गोल होता है । ये स्वभाव से प्रमन्नत्रित्त तवा मिलनग्नार होते है । 
स्वभाव के श्राधार पर प्ररप 

शारीरिक रचना के अतिरिक्त स्वमाव ([७॥एशश४८7/) के झराधार पर 
भी व्यक्तित्व के प्रह्षो का वर्गीकरण किया गया है । इस प्रकार के वर्गीकरण का 
एक उदाहरण श्ञेल्डन (७ तर आशप्रणा) की थक शाला णी परल्याएथाव- 
शाक्षा।/ नामक पुस्तक में मिलता है। इसमे पहले भमानवस्यास्त्रीय माप-जोख 
(#जाधाएए००ट्०4। ](०३४०7८०ए००१७) के आधार पर व्यक्तियों के आकार का 
वॉकिरण किया गया है मौर फिर इसके आधार पर स्वभाव के प्ररूप वतलाये गये 
हैं । भाकार-प्रकार के ग्राधार पर घैन्डन ने व्यक्तियों को तीन वर्गों में बाँटा है। ये 
वर्ग निम्नलिखित हैं :-- 

(१) एण्डोमाफिक ([0007०७४८)--इनका पेट बडा होता है तथा पाचन 
किया सम्बन्धी अतडियाँ विकसित होती हैं । 

(२) मेसोमाफिक (१6०5०ए७०ए/७०)--इनकी हष्टियाँ तथा माँस-पेमियाँ 
अधिक विकसित होती हैं । 

(३) एवडोमाफिक (&८०पा०फाए०)--इ्वक्की हड्टियाँ लम्बी तथा कोमल 
होती हैं तथा झारीरिक बनावट कमजोर होती है । 

(१) ब्सिरोटानिक (एइछ्ाण०प्ा०)--इनमे भोजन की क्रियाओं की 
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भ्रधानता होती है। ये आरामपसन्द, मोजनप्रिय तथा दूसरों से प्यार पाने के इच्छ्क 
होते हैं। इनकी नौद गहरी होती है। आपत्ति आने पर ये दूसरों से सहायता चाहते 
हैं। इनमे एण्डोमाफिक शरीर रचना वालो की गिनती होती है। 

(२) सोमेटोटानिक (50%2080770०)--ये कमेठ, स्पप्ट और प्रतियोगी 
स्वभाव वाज्रे होते हैं । ये सक्लिशाली, साहमी और अधिकरारप्रिय तथा जोर-धोर से 
बोलने वाले होते हैं। आपत्ति पड़ने पर ये अधिक कियाश्ील हो जाते हैं। मेमो- 
माफिक इसी प्रकार के होते हैं । 

(३) सेरीब्रोटानिक ((८४९४०००१००८)---इनमे एक्टोमाफिक प्ररूप के व्यक्ति 
आते हैं। ये सयमी, सकोचशील ओर संवेदनशील होते हैं। ये अ्रपती भावनाओं को 
दबाने के आदी होते हैं। ये एकान्तप्रिय होते हैं और आपत्ति में दूसरों से सहायता 
सेने की अपेक्षा अपने ही तक सीमित रहता अधिक पमन्द करते हैं । ये घीरे-घीरे 
बोलते हैं तथा इन्हे अ्रच्छी नीद नही आती है । 

मोर्गन तथा ग्रिलीलेड ने स्वभाव के अनुसार व्यक्तित्व के चार प्रर्ूप 
बतलाये हैं-- 

(१) प्रफुल्ल (£//०0) --ये झ्राश्ावादी, प्रफुल्ल और प्रमन्नचित्त होते हैं । 
(२) उदाप्त (0८97९55९१)--ये निराशावादी, उदास झौर सवेगान्मक 
॥ 

(३) चिड़चिड़ा (77/8090)--ये झगडालू और चिडचिडै तया गर्म मिजाज 


्ण्फा 


होते 


भ्फ 


(४) अस्थिर ((77$89९)--इनका मिजाज अमस्तुलित, प्रस्थिर और 
मवेगरात्मक होता है । 
सामाजिकता के आधार पर वर्गीकरण 

व्यक्तित्व के प्रव्षो का सवसे अधिक महत्वपूर्ण वर्गीकरण यूँग (४78) का 
है $ सास्ाजिरता कै आधार पर युग ने व्यक्तियों देः दो प्ररूप माने हैं--(१) वहिसखी 
(ए४४०१ ५) और झल्वम्‌खी (705 ८75) 

(१) बहिम्रु खी--ये अन्य व्यक्तियों मे अधिक रुचि लेते हैं। ये अपने स्वभाव 
के अन्य लोगो के साथ मिलना-जुलना पसन्द करते हैं! ये यथायंवादी होते हैं ओर 
जीवन की परिस्थितियों का वस्तुगत रूप में सामना करते हैं। ये अपने धारों ओर 
के सामाजिक कार्यों मे भाग लेने को सर्व तैयार रहते हैं। सामाजिक आदाव- 
प्रदान में ये मुक्त होकर भाग लेते हैं। ये मादा प्रधान होते हैं, चीन निर्णय करते 
हैं और निर्णय पर तत्कात अमल करते हूँ। ये व्यवहार-कुझ्ल और कमठ होते हैं । 
बहिमुखी वर्ग मे व्यापारी, खिलाडी, अभिनेता तथा सामाजिक, राजनैतिक नेता झादि 
शेड (३) अन्तमृंखी--जैसा कि इनके नाम से स्पष्ट है, इन लोगो की मानसिक 
प्रवृत्ति बाहर वी और अर्थात्‌ अपने आस-पास के लोगो की झोर व होकर प्रस्दर की 


व्यक्तिगत विभिन्नतायें छ्छ 


ओर अर्थात्‌ स्वयं अपनी ओर होती है। इस प्रकार ये आत्मकेन्द्रित और एकान्तप्रिय 
होते हैं। इनमें विचार की प्रधानता होती है शोर ये चिन्तन, मतन मे लगे रहते हैं । 
ये विचारों मे ही व्यस्त रहते हैं और दूसरों को अपने विचारों से ही प्रभावित करने 
की चेप्टा करते हैं। ये आदर्शवादी होते हैं और भविष्य के विषय में बहुत सोचते 
है। ये प्रायः सामाजिक परिवेश की अपेक्षा भोतिक परिवेश्ञ में अर्थात्‌ पेड, पौधों 
मशीनों आदि में अधिक रूचि लेते है । ये झीघ्य निर्णय नहीं करते और न उस पर 
फौरन अमल ही करते है । ये व्यवहार-कुआअल नहीं होते और काम की अपेक्षा 
विचार की ओर अधिक ध्यान देते हैं। अस्तमुखी वर्ग मे वेन्नातिक, दाशनिक्र, कवि 
भ्रादि आते है । 


(३) उभयमुखी--बहिर्मुखी तथा अन्तर्मुखी के श्रन्तर की तालिका से यह 
स्पष्ट हो गया होगा कि थे दोनो प्ररूप एक दूसरे से बिल्कुल विरुद्ध हैं। परन्तु यथार्थ 
जगत मे इस प्रकार के विद्ुद्ध प्रर्प बहुत कम मिलते है। अधिक्तर व्यक्तियों में 
बहिमुं खी भ्ौर ग्नन्तमुंखी दोनों की कुछन कुछ विश्येपतायें पाई जाती हैं। इन 
मध्यवर्ती व्यक्तियों को युग ने उभयमुखी (47705९॥$) कहा है। बाद में युग ने 
व्यक्तियो को सवेदनझील (5०978), विचारशील (7॥77778), अनुभूतिशील 
(९५) और मूलप्रवृत्यात्मक (]50700६७) प्रसपो में विभाजित किया । 
ग्रानुवंशिकता का महत्व 

ग्रानुव शिक्तावादी (प्र॒धा०४॥४८०॥$) आनुवशिक्ता को ही. व्यक्तिगत 
विभिन्‍नताओं का निर्धारक मानते है । पिन्टर (70757) के ग्रनुप्तार वालको की सभी 
योग्यताये तथा झीलगुण आनुवश्चिक्ता से ही प्राप्त होते है। प्रतिमा (788०) के 
प्रकारों का अध्ययन करते समय फ्रान्सिस ग्रात्टन ने विभिन्न व्यक्तियों मे भिन्नतायें 
देखी जिसका आधार आनुवश्चिक्ता माना गया। ग्रन्य ग्रध्ययनों में म्राह्टन ने बुद्धि 
सम्बन्धी व्यक्तिगत भिन्नताओं का कारण भी आनुवन्षिक्ता को ठहराया। ६७७ 
वकील, न्यायाधीश, कलाकार, वैज्ञानिक, साहित्यकार आदि महात व्यक्तियों के 
अध्ययम से गाल्टन ते यह निष्कर्ष निकाला कि इन ब्यवित्यों के पूर्ंज भी वैसे ही 
प्रतिभाशाली थे । इतनी ही सख्या मे सामान्य व्यक्तियों के प्रध्ययन से उसे उनके 
पूर्वजों में प्रतिभाशाली व्यक्ति नहीं के बरावर दिखाई पड़े । एक अन्य अध्ययन में 
उसके ऐसे तीय एरिकारों से जिरमे साता-णिदा दोनों जलरकार थे, चौगठ अतिशत 
बच्चज कलाकार पाये । दूसरी ओर १५० ऐसे परिवारों मे जिनमे माता-पिता में से 
कोई भी कलाकार नही था, केवत २१ वालको मे कलात्मक योग्यता दिखलाई पडी। 
अपनी शसिद्ध पुस्तक ज्नश७पाांवाए 5८॥७५ में ग्राल्टन ने उपरोक्त प्रयोगो के श्राधार 
पर प्रतिभा को प्रानुव॒शिक घोषित क्या । ग्ाल्टन के पछ्चात्‌ काले परियसंन (का 
9€४5०॥) ने लगभग दो हजार भाई वहनो की शारीरिक और मानसिक विशेषताओं 
के विषय में उनके अध्यापको से मिले मूल्याकन के आधार पर अध्ययव किया और उनके 
निष्कर्षों से गाल्टन के मत की पृष्टि की । 


छ्द श्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


आनुवंशिकता के प्रभाव के विषय में कुछ विज्लिप्ट परिवारों के अव्ययत 
विज्ेप महत्वपूर्ण है। इनमे मुख्य निम्नलिखित हैं-- 

(१) ज्यूकस (70८७) परिवार--डंगडेल (70087) तथा एस्टाइुक्न 
[28/49700१:8) मे अमरीकी ज्यूक्स परिवार का श्रध्ययन किया । ए्यूबस सन्‌ १७२० 
में न्यूयार्क नगर में उत्पन्न हुआ । १५७ वर्ष वाद सन्‌ १८७७ ६० तक इसके परिवार 
में १२०० व्यकित हुए। ज्यूकस मानसिक्र रूप से क्षीण व्यक्ति था और मछलियाँ 
मारकर अपने परिवार का पालन-पोषण करता था। झत उसके परिवार में ४४० 
रोगी या विकलाय, ३१० ग्रत्यन्त दरिद्र, १३० अ्रपराधी, ७ हत्यारे शोर भाषी से 
अधिक स्त्रियाँ वेश्यायें पाई गई । केवल बीस व्यक्ति ऐसे मिले जो सामान्य व्यवत्ताय 
करके जीवन निर्वाह करते थे । पहले श्रध्ययत के ४० वर्ष वाद जब एस्टानक्स ने इस 
परिवार का अध्ययन किया तो उस मूल स्थिति में किसी भी प्रकार की उन्नति नहीं 
दिखलाई पड़ी । 

(२) कालोफाक (#व॥०४८) बंश--ग्रोडाई (6000थ0) ने मा्दित 
क्ालौकाक के परिवार का अध्ययन क्या ! इस व्यक्ति ने पहले एक सख्बुद्धि 
(००७१९ प्रएा46४) स्त्री से विवाह किया जिससे उत्पन्न मन्दबुद्धि पुत्र के ४६० 
चद्जों में केवल ४६ सायान्य बुद्धि ये झौर झेप सभी सन्दबुद्धि थे । कुछ समय बाद 
कालीकाक ने एक बुद्धिमान महिला से विवाह क्रिया जिसके ४६६ वशजों में एक भी 
मन्द बुद्धि नही था और सभी श्रेप्ठ पदाधिकारी एवं सम्मानित व्यवित थे। इस 
अध्ययन से गोडाई ने यह निष्कर्प निकाला कि मासिक योग्यता सम्बन्धी गुण दोष 
आनुवंशिक होते है । 

(३) एडबर्ड्स (0४४05) बश्च--विज्िष (५४४७॥७) ने एडवर्ड्स 
परिवार का अध्ययन किया | सन्‌ १६०० ई० में इस वश में १६६४ व्यक्ति ये जिनमे 
२६५ विश्वविद्यालयों के स्नातक थे । इनमे से १३ महाविद्यालयों के श्रध्यक्ष और 
एक संयुक्त राज्य झ्मरीका का उपाध्यक्ष था ! अन्य व्यक्ति भी ऊचे पद पर थे। 
पूरे वश में एक भी व्यक्ति निकृप्ट लक्षण वाला न था । 
युग्म बालकों के अध्ययन-- 

बल गुणों पर झानुव झिकुता के प्रभाव को जाँच के विपय में युग्म (पड) 
बालकों पर क्रिये गये अध्ययन विद्येप रूप से महत्वपूर्ण है क्योकि युग्स बालकों की 
अ्रानुवशिकता समान होती है। इस दिश्वा में सर्वप्रथम फ्रान्सिस ग्राल्टन ने ८० बुस्म 
बालकों के अ्रध्ययन से यह विप्कर्ष निकाला कि वें सभी शीलग्रुणो मे समान होते हैं 
न्यूमैन [९८छपा॥0), मुचर (?ण्यांट) तथा कॉक (70०9) के अध्ययन इस मत 
की पुष्टि करते हैं । 

यानेंडाइक [प070॥/02) ते ५० युग्म बालकों पर छ प्रकार के बुद्धि 

परीक्षणों का प्रयोग क्या | तत्ाइचात्‌ ४५० भाई वहनो पर इन्ही छ प्रकार के बुद्ध 
परीक्षणो वा प्रयोग किया। इन परीक्षणो से यह ज्ञात हुआ कि प्रयम प्रकार के 


व्यक्तिगत विभिन्नताये ७६ 


बालकों की बुद्धि का भनुबन्ध दूसरे प्रकार के बालकों की बुद्धि के अनुवन्ध से 
बहुत अधिक था । इससे यानेडाइक ने बुद्धि पर श्रानुवश्चिकता का प्रभाव स्थापित 
किया । 

अन्य अध्ययन 

स्टार्च (580०7) ने विसकान्सिन (५/5०००आ) विश्वविद्यालय में १६ से 

३२ वर्ष की आयु के १८ जोडे भाई वहनों के विभिन्न झीलगुणों का भ्रध्ययत करके यह 
निष्कर्ष मिकाला कि आनुवशिक्ता की समानता के कारण उनके शील गुणों में भी 
समानता थी और उस पर वातावरण का प्रभाव बहुत कम था। न्यूइगलेंड के १०५ 
परिवारों के ३१७ बालको की मानसिक योग्यताओ का अ्रध्ययन करके एच० ई० 
जोन्स (म, ए. ॥0765) भी इसी निष्कर्ष पर पहुचा। ७३४ जोडे भाई बहनों का 
बचना परीक्षण ((॥८५7॥8 ।९8/) द्वारा परीक्षण करके मे (४४५) और हाटंशोन 
(प्रथा॥0०7०) ने इसी मत की पुष्टि की । फ्रीमंन (सध्थ्याधव) तथा होलजिगर 
(प्रण2प.्ट००) के अध्ययनों से भी यही बात सिद्ध हुई। 

वंशानुसक्रमण के विपक्ष मे तर्क 

वशानुसत्रमण के प्रभाव के विषय में पीछे बतलाये गये प्रयोगों से यह नही 
सिद्ध हो सका कि वद्यानुसत्मण बुद्धि अथवा शारीरिक लक्षणों ग्रादि को निश्चित 
करता है । इस सम्बन्ध में निम्नलिखित आपत्तिया ध्यान देने योग्य हैं-- 

(१) नीग्रो और झुवेत प्रजातियों के बुद्धि अको के तुलनात्मक ग्रध्ययत के 
प्रयोगो के विरुद्ध निम्नलिखित आपत्तियाँ उठाई गई-- 

()) वृद्धि परीक्षण ज्ञान का परीक्षण है और ज्ञान पर्यावरण पर प्राधारित 
होता है । 

(॥) वृद्धि का परीक्षण बुद्धि के वाहकाणु का मापक नहीं है । 

(॥) नीग्रों श्ौर श्वेत पर्यावरणों के भिन्न होने के कारण यह नहीं कहां जा 
सकता कि उनके बुद्धि ग्रको ([72]॥8९॥०९ ६००7८५) का अन्तर वशद्यानुसक्रमण के 
कारण है या पर्यावरण के कारण । 

(५५) नीग्रो तथा इ्वेत लोगों के प्रशिक्षण, शिक्षा, सामाजिक जीवन के प्नु- 
भव तथा घरेलू जीवन और सामाजिक अदसरो में भी प्रन्तर है और इस अन्तर 
का प्रभाव उनके बुद्धि अको पर भी अवश्य पडेगा। 

(२) जापानी और अमरोकों सँनिको को ऊचाई के अन्तर को उनके वशानु- 
सक्षमण के कारण नहीं माना जा सकता। इस विषय में निम्नलिखित आपत्तियाँ 
उठाई गई हैं-- 

(7) स्कीनफैल्ड (50०7०एाण्टि0) के अनुसार “जन्म शुरू होने के क्षण से 
चयस्फ होने तक कद के जीवाणुओ की त्रिया पर अ्गणित कारक प्रभाव डालते है ।!ए 


4. “स्पा धो गठएदधाए ते एणाव्थ्जप०० गाव फाठएशी एच्ऐणटाए, प्राण्णारःबँ।र 
#श०5 फश्चा पएगा ऐट बलाणा ता एप *६(३एर 2६०65 7 -्जाथर्णदत 





लि औद्योगिक मनोविज्ञान 


(7) लम्बाई में अन्तर पर्यावरण के कारण भी हो सकता है। बॉस (8055) 
ने लिखा है कि अमेरिका मे रहने वाले यहूदियो और जापानियों की सन्तानों की 
लम्बाई उनके माता-पिता की ऊचाई से औसतन दो इच बढ़ गई । 

वैज्ञानिको ने आनुव शिकता के पक्ष में विभिन्न वश्लो के अध्ययन को सर्वथा 
अवेज्ञानिक ठहराया है । इसके विरुद्ध अनेक तके उपस्थित किये गये । लैन्मलोंट 
होगवेन ([.9702८०४ [70६0थ॥) ने तो यहाँ तक कह दिया कि “यदि सामाजिक 
जीव-विज्ञान कभी एक निश्चित जीव-विज्ञान बनता है तो ज्यूक्स के नीरस इतिहास 
को उसी दृष्टि से देखा जायगा जिससे आज हम रस विद्या (4०॥७7५) को देखते 
है ।” इस विपय में भुख्य तक॑ निम्नलिखित है--- 

(१) विवाह करने वाले स्त्री-पुरुष झ्रामतीर से भिन्न-भिन्‍्त्र बच्चो के होते हैं 
और भ्रत्येक पीढी में वाहकाणुओ (5८॥९७) का एक नया सपग्रह होता है। श्रत यह 
कहना स्वंथा अवैज्ञानिक होगा कि ज्यूकस का जो वशानुसक्रमण १७२० में था वहाँ 
१८७७ में था। झतः इन वश्जों पर ज्यूवस या एडवर्ड्स का भी श्रभाव नहीं मावा 
जा सकता । 

(२) ज्यूक्स और एडवर्ड'स का यह अध्ययन पूर्ण नही कहा जा सकता क्योक्ति 
इनमे अनेक श्रप्रसिद्ध व्यक्तियों के छूट जाने की सम्भावना है। 

(३) ज्यूदल और एडवर्डास का अन्तर बहुत कुछ पर्यावरण के भी कारण 
है | स्वयं वशानुसक्रमणवादी इस बात से इन्कार नहीं करते कि उनके पयविरणों में 
श्रन्तर था। अत एक मात्र वशनुसक्रमण को इस अन्तर का करण नहीं ठहराया 
जा सक्रता। वास्तव मे ज्यूक्स की खोज जेलो, भ्रनाथालयों और गरीब परिवारों मैं 
और एडव्डस की प्रमुख स्थानों तथा उच्च परिवारों में की गई | 

(४) प्रत्येक व्यक्ति मे माता-पिता के आधे-आ्राधे पिश्यैक ग्राते है। इन 
पिज्यको का किस प्रकार सम्मिलन होगा, यह कुछ नहीं कहा जा सकता। ग्रतः 
वास्तव मे ग्रध्ययन किये गये इन व्यक्तियों का वश्चानुसक्रमण एक नहीं माना जा 
सकता । 

उपरोक्त आलोचनाग्री से यह स्पष्ट है कि ज्यूबस और एंडवर्ड्स के इन 
अध्ययनों के आधार पर यह निष्कर्ष नहीं निकाला जा सबता कि व्यकित के गुण 
उसके वशानुसक्रमण का प्रभाव हैं । 


पर्यावरण का प्रभाव 
मनुष्य पर उसके पर्यावरण का बडा प्रभाव पड़ता है। पर्यावरण का यह 


प्रभाव उसके जन्म से लेकर एक वडी श्रायु तर और कभी-कभी मृत्यु पर्यल्त चलता 
रहता है । परिवार श्र समाज में बालक, युवक और वृद्ध व्यक्तियों की स्थितियों 
और कार्यों मे पर्याप्त अन्तर होता है और इस अच्तर के कारण स्वभावत उतके 
व्यक्तित्व, काम, स्वभाव, सोचने विचारने के ढय, रुखो, भुकावो और चरित्र सभी पर 
प्रभाव पड़ता है। इस प्रकार स्कूल, आफिस, व्यवसाय में व्यक्तियों की स्थिति 
(अंधाए5) का उनके कार्यों श्रादि पर बडा प्रभाव पड़ता है । 


व्यक्तियत विभिन्‍नतायें दर 


सामाजिक पर्यावरण का प्रभाव 
पर्यावरण को मोटे तौर से दो भागों मे बाँदा जा सकता है-- नियन्बित 
पर्यावरण और अनियन्द्रित पर्यावरण तथा सामाजिक पर्यावरण और भौगोलिक 
पर्यावरण। मनुष्य के सामाजिक तथा भौगोलिक दोनों प्रकार के पर्यावरण में कुछ 
नियन्बरित (८०7:०॥४०) और दुछ अनियन्त्रित (07००० ९८प) हैं। इन दोनों 
प्रकार के सामाजिक तथा भौगोलिक पर्यावरण का मनुष्य पर बडा प्रभाव पडता है। 
सामाजिक पर्यावरण के विभिन्‍न पहलुप्रों परिवार, स्कूल, व्यवसाय, सामाजिक रीति- 
रिवाज, परम्परायें आदि सभी का मनुष्यों पर प्रभाव पडता है । इस विधय मे यहाँ 
पर केवल परिवार का ही उदाहरण देना पर्याप्त होगा। प्रसिद्ध मनोविश्लेषणवादी 
सिगमण्ड फ्रायड के अनुसार मनुष्य का व्यक्तित्व उसके पहले सात वर्षों मे बन लेता है 
भ्रौर बाद को उन्ही प्रवृत्तियों की झ्भिव्यक्ति होती रहती है। फ्रायड (769०) के 
इस मत से चाहे सब विचारक सहमत न हो परन्तु परिवार के पर्यावरण के व्यक्ति के 
चरित्र, स्वभाव, मनोंवृत्तियो, झादतों, व्यवहारों आदि पर प्रभाव को सभी ने माना 
है और यह कहने के पर्याप्त कारण उपस्थित हैं कि प्रभी हम परिवार के मनुप्य पर 
प्रभाव के बारे भे पूरी तरह नही जातते । इस प्रभाव का विश्ेप ज्ञान परिवार भें पते 
“बालकों के स्वभाव की राज्य की रांस्थाओ में प्ले बालकों के रवभाव से तुलया करने 
पर होगा । बचपन मे माता-पिता के प्यार का बालक की भावनाझ्रो के स्थायित्व पर 
बडा प्रभाव पड़ता है । यह्‌ सर्वेविदित है कि अत्यधिक लाड-प्यार से ब्रालक बिगड़ 
जाते हैं प्नौर बिल्कुल स्नेह न मिलते से उनकी भावताये कुण्ठित रह जाती हैं या 
अप्राकृतिक तरीको से श्रभिव्यक्त होती हैं । प्रसिद्ध मनोवैज्ञानिक एलफ्रेड (8०0 
84७7) के झनुसार परिवार में बालक के उत्पन्न होने के कम (राधा 0:00) का 
भी उसके व्यक्तित्व पर भ्रभाव पडता है। इसको इस तरह से ओर भी अच्छी तरह 
जाहिर किया जा सकता है कि परिवार मे माता-पिता, पति-पत्नी, भाई-बहन, बडा 
भाई, छोटा भाई, वडी वहन, छोटी बहन, लाडला बालक, ग्वाच्छित सनन्‍्तान आदि 
सबको भिन्न-भिन्न स्थिति होती है जिनका उनके व्यवितत्द पर पअ्रवह््य प्रभाव 
पडता है । 
वातावरण सम्बन्धी प्रयोगात्मक अध्ययन 
५७२ घुरघुर विद्वानों के जीवन का अध्ययन करके कैस्डल (ऋटातथा) ने 
भए्टल के सत के दिरद्ध यर विष्कं निकाला फि उनकी सफलता का श्लेय उसको 
मिली सुविधाग्रो और प्रच्छे वातावरण को था । शिकाग्रो विश्वविद्यालय के विद्वानों 
ने पोष्य बालकों (#ठञ्द्य ध्कयातठाशा) के अध्ययन से यह सिद्ध किया कि बौद्धिक 
योग्यता पर वातावरण कस महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है। स्टेन्फोड विश्वविद्यालय के 
अध्ययन आानुव शिकता के महत्व से इक्ार न करते हुए वातावरण के महत्व पर जोर 
देते हैं । विशेष योग्यताओं पर वातावरण के प्रभाव के सम्बन्ध मे छ्वीपल (४|४ए७०) 
ओोवर्ली (00ढ9) तथा इलेनवक (ए)धाह7०2४४०७) और ग्रेदस (5&८४) के 
प्रध्ययनों से कोई एक निश्चित्त निष्कर्ष नहीं निकलता । 


घर ओऔद्योग्रिक मनोविज्ञान 


वास्तव मे आनुवश्चिक्ता और परिवेश्व दोनो ही महत्वपूर्ण है! मैकाइवर श्र 
पेज ने उचित हो लिखा है कि “जीवन की हर घटना दोनो का फब् होती है। परि- 
णाम के लिये उनमे से एक भी उतनी ही आवश्यक है जितनी कि दूसरी । कोई भी 
न तो कभी हटाई जा सकती है और न ही कभी अलग की जा सकती है ।” आनु- 
वशिकता सम्बन्धी परीक्षणों से यह सिद्ध हुआ है कि मनुष्य के व्यक्ति का विकास 
करने में आनुवं शिकता ही एक मात्र कारक नही है। इसी तरह परिवेश के सम्बन्ध मे 
परीक्षणों से यह सिद्ध हुआ कि मनुष्य के व्यक्तित्व को अकेला परिवेश ही नही बनाता 
है। प्राल्टेनबर्ग (8॥070०३8) के शब्दों मे “हर एक लक्षण को श्रपने विकास के 
लिये श्रानुव शिकता भर परिवेश दोनो की आवश्यकता होती है ।””* 


आनुवंशिकता और परिवेश की परस्पर पूरकता 


समाज में व्यक्ति के विकास पर झानुवशिकता और परिवेश के प्रभाव के 
उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट हो गया होगा कि दोनो का ही अपता-अपना महत्व 
है। कुछ वैज्ञानिकों ने यह निश्चय करने की चेप्टा की है कि इन दोनो कारको में 
क्सिका किस श्रनुपात मे महत्व है। कुमारी बक्से (055 98270:०5) के झनुसार मनुष्य 
की बुद्धि के विकास में आनुव शिकता का ५० प्रतिशत और परिवेश का २०% प्रभाव 
पडता है। परन्तु इस प्रकार के निर्णय एकागी हैं और व्यवहार मे कभी खरे नहीं 
उतरते । इस विपय मे केवल इतना भर कहा जा सकता है कि व्यक्ति के विकास मे 
दोनों का हाथ है । लेडिस और लेडिस (7,00॥5 6: .4707$) के शब्दो में “परतु- 
वशिकता हमे विकसित करने की सामथ्यं देती है परन्तु इन सामथ्यों को विकसित 
करने का अवसर परिवेश से ही मिलना चाहिये । आनुवशिकता हमे हमारी कायंशील 
पूजी देती है शोर परिवेश उसके विनियोग का अवसर देता है ।/* 


आनुवश्चिकेता बीज रूप में वह सब कुछ है जो किसी बालक को उसके माता 
पिता से प्राप्त होता है। वालक का जन्म माता और पिता दोनो के पिश्यमूत्रो के 
मिलने से होता है । परत्तु क्‍या बीज सभी परिस्थितियों मे. एक-सा फल्रीभ्त होगा ? 
उत्तर स्पष्ट है कि नही । किसान एक खेत को जोतकर उसमे वीज पिखेर देता है। 
पत्थर पर पडा बीज फूटता ही नहीं, कठोर जमीन पर पडा बीज कठिनता से फूटता 
है। पानी से दूर बीज फूटकर भी नहीं उयता, पानी की अनुपस्थिति में पौधा सु 
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व्यक्तिगत विभिन्‍लतायें रे 


जाता है। किसान देखभाल न करे तो जगली जानवर ब पक्षी पोधो को नष्ट कर दें । 
खाद न मिले तो पौधों की समुचित बाढ़ न हो ॥ अतः केवल वीज बोने मात्र से गेहू 
की फसज नही फाटी जा सकती। उसको दीक समय पर झावश्यक झाद, पानी, 
निराई, गुड़ाई और जानवरों तथा कीडो से रक्षा की झ्रावश्यकता है। 


डीक यही बात मनुध्य के विषय में भी सच है। माना कि वालक बहुत से 
शारीरिक तथा मानसिक भरुणों को वीजरूप मे लेकर उत्पन्च होता है परन्तु क्या इन 
गुणो का सभी परिस्थितियो मे एक जैसा विकास हो सकता है ? समान जुड़वाँ 
बच्चों की झ्रानुवशिकता वित्कुल एक सी होती है ॥ यूर्मत, फ्रीमेन भौर होलजिगर 
ने १६ समान जुड़वाँ वच्चों को भिन्‍न-मिन्‍न परिवेज्ञ भे पालकर प्रध्ययन किया। यद्यपि 
उतके शारीरिक लक्षणों मे बहुत कम अन्तर दिखाई पडा परल्चु व्यवित्रत्व के सक्षणो 
और विशेषताश्रों मे अ्रत्यधिक भ्रन्तर दिखाई पडा । स्पष्ट है कि परिवेश बदलने से 
आनुव॑श्िकता का प्रभाव भी बदल जाता है ॥ इस प्रकार यदि प्रखर से प्रखर बालक 
को भी प्रतिकूल परिवेश भे रखा जायेगा तो उसकी प्रतिभा बहुत कुछ कृष्छित हो 
जायेगी श्रौर साघारण बालक को भी भनुकूल परिवेश में रखकर उसके भ्रुों का समु- 
चित्त विकास किया जा सकता है । 


परन्तु क्या इसका अर्थ यह है कि बीज का कोई महत्व नही है ? क्या परि- 
वेश बदलने मात्र से किसी को कुछ भी वनाया जा सकता है ? कीकड के बीज बीकर 
श्राम सही खाया जा सकता । परिवेद्य शानुवशिक्ता से श्राप्त गुणो का चिकास करता 
है परन्तु केवल एक सीमा तक | 


सक्षेप मे, यह कहा जा सकता है कि प्रानुवश्िकता बीज और मनुप्य का 
परिवेश उस बीन के विकास की परिस्थितियाँ हैं। जँसी परिस्थितियाँ होगी बैसा ही 
बीज का विवास होगा । जैसा परिवेज्ञ होसा उसी के झनुसार व्यक्ति के आनुवश्िकत्ता 
से प्राप्त गुणो का विकास होया । इस प्रकार ग्रानुवशिकता परिवेश मे ही वास्तविकता 
प्राप्त करती है । 


वास्तत्र में झआानुवंशिकता ओर परिवेश एक हो तय्य के दो पक्ष हैं। डेविस 
(0०शां$) ने ठीक ही लिखा है “आनुवशिकता और परिवेश जैसे शब्द किसी मूत्तं 
वस्तु की ओर नही बल्कि एक अमूर्तता (॥85078०707) की ओर सकेत करते है।' 
मनुष्य के विकास के सम्वस्ध मे परिवेज्ञ से अलग आनुवशिकता और झानुवशिकता से 
अलग परिवेश को कल्पना भी नहीं की जा सकती । लाइसेन्को (.9520९००) ने इस 
बात को प्रकृति से एक उद्यहरण देकर समझाया है। गेहूँ के वीज से गेहू का पोधा ही 
निकल सकता है और सरसी के बीज से सरसों का पौधा ही उग सकता है। परन्तु जब 
किसान गेहूँ बोने का तिश्चय करता है तो उसके मस्तिष्क मे यह बात रहती है कि उस 
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बीज को प्रस्फुटित होने के लिये किन-किन वस्तुओं की आवश्यकता है झौर वह इन 


श्रावश्यकताओं को कहाँ तक पूरा कर 
सकता है। स्पष्ट है कि गेहू के बीज 
का फूटना और विकसित होना बीज 
भ्रौर परिवेश दोनों पर निर्भर है। 


य 
डेविस अव्राहमसन [0490 #979- रू 
0गा50॥) ने लिखा है कि “मनुष्य व्व्घासप्ानन्यक्ति 
क्या कर सकता है, यह आनुवशिकता 


से निश्चित होता है प्रौर मनुष्य क्या वैशातु संक्रमण 

करता है यह परिवेश निश्चित चित्र स० २ 

करता है। मनुष्य की श्षक्तिया आनुवशिक्ता मे होती हैं । इन शक्तियों को बाहर 
निकालना परिवेश का का है। एक प्रभाव की दूसरे से न्यूनता या प्रधिकता कहना 
व्यय है।” परिवेश और आनुवशिकता के उस सम्बन्ध को लम्ले (077८9) ने बडे 
सुन्दर ढंग से स्पष्ट किया है । उसने लिखा है यह “प्रावुवंशिकता या परिवेश नहीं है 
परन्तु आनुवशिकता और परिवेश है ।/१ 


परिवेश और आानुवश्चिकता के सम्बन्ध को दिये हुये चित्र से मली प्रकार 
ममझाया जा सकता है। इससे स्पष्ट है कि व्यक्ति परिवेश और आनुव शिकता का 
गुणनफल है । 
व्यक्तिगत विभिन्‍नताओ की प्रकृति 
व्यक्तिगत विभिन्‍नताश्रो की प्रकृति पीछे दिये गये व्यक्तिगत विभिन्‍नताग्रों के 
विस्तार और व्यक्तिगत विविधता की विभिन्‍नताओं से स्पष्ट होती है। किसी भी 
जनसख्या में कोई भी व्यक्तित्व गुण अथवा योग्यता विशिष्ट प्रकार से विस्तृत देखी 
जाती है । ऊँचाई, बुद्धि, स्मृति, सच्चाई, सवेगात्मक स्थिरता, हस्तकौशल, प्रतिक्रिया 
करने की गति इत्यादि विभिन्‍न लक्षण जनसख्या मे विशिष्ट प्रतिमान में ब्रिख़रे हुये 
होते हैं । इस भ्रतिमान को व्यक्तियो का परीक्षण करके पता लगाया जा सकता है। 
पीछे जो शील ग्रुण विस्तार सामान्य विभाजन वक्त दिया गया है उससे यह पता 
चलता है कि किसी जतसख्या मे किसी ग्रुण को किस मात्रा मे कितने-कितने व्यक्तियों 
के, णग्टा जा सकता है । जैसा कि इस वक्र से स्पष्ट होता है. लगभग आधी जनसख्या 
औसत के निकट दिखलाई पड़ती है। इससे ऊपर ओर नीचे के वर्गों मे क्रमश 
व्यक्तियों की सख्या घटती जाती है ग्लौर दोनो छोरो पर पहुँचकर व्यक्तियों की सख्या 
बहुत कम दिखलाई पड़ती है। दूपरे शब्दों मे, कोई भी लक्षण या झील गुण अत्यधिक 
मात्रा में भर वहुत ही कम मात्रा मे बहुत कम लोगो मे दिखलाई पड़ता है। 
विभिन्‍न प्रकार के परीक्षणो के द्वारा किसी समूह में व्यक्तियों का परीक्षण करके 


अायाय समाफःइणक्रत्ताफ ण व्वात्ााव्य एण वलाल्काओ क्ात दकश्या०00070: 
पु 2] 


व्यक्तिगत विभिन्‍नताये च््ू 


झील गुण वितरण बक्र बनाये जा सकते हैं। इत वक्तो से यह पता लगाया जा सकता 
है कि उस समूह मे विशिष्ट शील गुण का वितरण किस प्रकार से हुआ है। इस वक्त 
में किसी भी व्यक्ति की स्थिति से उसका प्राप्ताक पता लगाया जा सकता है। इस 
स्थिति में यह मालूम पडता है कि उसमे विशिष्ट शील ग्रुण की मात्रा कहाँ तक 
सामान्य से कम या झ्धिक है। इस प्रकार तुलवात्मक अध्ययन से व्यक्ितगत भिन्नताओो 
पर अधिक प्रकाश पडता है। उदाहरण के लिये यदि कोई व्यक्ति एक घण्टे भे दो 
सौ पुर्जों का निरीक्षण कर सकता है तो इसका स्वय में तब तक कोई महत्व नहीं 
जान पडता जब तक कि यह पता न चल जाये कि समूह में केवल तीन प्रतिशत व्यक्ति 
ही उससे भ्रच्छा काम कर सकते हैं। इस प्रकार सामान्य वितरण बक से व्यक्ति के 
स्थान से यह स्पष्ट होता है कि वह दूसरो से कहाँ तक ग्यागे है । इससे यह भी मालूम 
पडता है कि उस जैसे कार्य कुझल व्यक्ति समृह में अन्य अधिक नहीं मिलेंगे । स्पष्ट 
है कि मातव का कोई भी शील ग्रुण एक सापेक्षिक तत्व है । दूसरों की तुलना मे 
ही हम किसी व्यक्ति मे किसी थील थ्रुण का महत्व पहचानते हैं। किसी जनसब्या 
में किसी व्यक्तित का दुसरे की तुलता मे क्या स्थात है, इसी से उसकी श्रेष्ठता मालूम 
पड़ती है 


उद्योग के क्षेत्र मे व्यक्तिगत विभिन्‍नताञों का महत्व 


व्यक्तिगत विभिन्‍नताओ का उद्योग के क्षेत्र मे अत्यधिक महत्व है। उद्योग 
में भिन्‍न-भिन्‍त कार्यों को करने के लिये भिन्‍न-भिन्‍न ज्लील गुण वाले व्यक्तियों की 
आवश्यकता होती है । काम ग्रच्छा ओर अ्रधिक हो इसके लिये यह आ्रावश्यक है कि 
प्रत्येक स्थान पर सर्वोत्तम व्यक्ति की नियुवित की जाय | सर्वोत्तम व्यक्ति कौन है 
इसका पता विशेष परीक्षणों के द्वारा व्यक्तिगत विभिन्‍ततागो की जाँच करते से 
लगता है । कोई भी व्यक्ति दूसरो की तुलता मे ही झधिक श्रेष्ठ होता हे । यह तुलना 
कैसे की जाय ? सामान्य वितरण वक्त से सुपरवाईजर यह पता लगा लेता है कि 
विजविप्ट कार्य को करने मे औम्नत्न व्यक्ति से क्या झागा की जा सकती है। ग्रव जो 
व्यक्ति औसत से अधिक अच्छा काम दिखलाता है वह श्रेप्ठ माता जा सकता है । 
दूसरी झोर जो व्यक्ति स्‍्रौसत से निम्न मात्रा और गुण का कार्य दिखल्ाते हैं उनको 
विरन श्रेणी का माना जा सकता है । बहुधा यह देखा जा सकता है कि झ्धिक योग्य 
व्यक्ति अधिक समय तक काम में नहीं लगते झोर कम योग्य व्यक्ति पूरे समय काम 
करने के बावजुद भी अपना काम पूरा नही कर पाते । यह पता तभी लगता है जब 
कि कास पर चुपचाप बैठे रहने या इधर-उधर आवाराणर्दी वाले कर्मचारियों को 
निकाल दिये जाने के बाद यह ज्ञात होता हे कि वह जो काम रहा था उसे करने वे 
लिये अरब कई ज्यवितयो की आवश्यकता पड रही है । इसो से यह जात पड़ता है कि 
बह व्यक्ति कितना श्रेष्ठ था। जिस कार्य को औसत व्यक्ति पूरे समय लगे रहकर पूरा 
करता है उसे अधिक कुशल व्यक्ति थोड़े ही समय मे कर डालता है प्रौर इसी लिये 
बह इधर-उधर पूमता और समय खराब करता दिखनाई पड़ता है । श्रुछ व्यक्ति तो 


हर औद्योगिक मनोविज्ञान 


इतने प्रधिक कार्य-कुडल होते है कि उनको काम मे लगाये रहना ही प्रवन्धक के लिये 
एक समस्या बत जाती है। जब काम को मात्रा से नहीं बल्कि समय से तौला जाता 
है तो ऐसे व्यक्ति एक समस्या बन जाते हैं क्योंकि वे एक निश्चित मात्रा से अधिक 
हाय ३ करना चाहते झ्रौर इतना काम करने मे वे बहुधा खाली से बैठे दिखलाई 
पड, । 

जिस प्रकार अधिक कार्य कुझल व्यवित उद्योग मे समस्या बन जाते हैं उसी 
प्रकार कम कार्य कुशल व्यक्ति भी समस्या होते हैं । ये अधिक काम करने मे उत्पादन 
का गुण घटा देते हैं, इन्हे दुर्घटना से बचने मे कठिनाई होती है और ये बडी जल्दी 
प्रबन्धको के विरुद्ध हो जाते हैं । कभी-कभी इस प्रकार के पिछड़े हुये कर्मचारियों का 
भ्रन्य कमेचारियों की कार्मेकुशलता पर बुरा प्रभाव पडता है क्योकि वे भी भपने स्तर 
से उत्तर कर उन्ही के स्तर पर श्रा जाते हैं । 


उपरोकत विवेचन से स्पष्ट है कि उद्योग मे कर्मचारियों की व्यक्तिगत 
विभिन्‍नताओो को ध्यान मे रखना कितना श्रावश्यक हैं। उद्योग की अनेक समस्‍यायें 
कर्मचारियों के इस व्यक्तिगत अन्तर के कारण ही होती हैं। जो कर्मचारी भ्रधिक 
कार्य कुशल हैं वे थोडी ही देर मे अपना काम पूरा करके इधर-उधर घूमने लग जाते 
हैं भौर प्न्य कर्मचारियों के पास बैठकर उनका समय खराब करते हैं। दफ़्तरो भे 
इस तरह के कार्यकुशल लोग लगभग सद॑व दूसरों की मेजो पर बैठे हुए, इधर-उधर 
घूमते हुये, कैण्टीन से चाय पीते हुये या सिग्रेट फूकते हुये दिखलाई पढ़ते हैं यययपि 
उनका रोज का काम सर्दव पुरा हो जाता है। ऐसे लोगो के रवैये से दुसरे कम कुशल 
लोगों के कार्य मे बाघा पडती है क्योकि वे पूरे समय पूरे मनोयोग से काम करके भी 
डतना काम नहीं कर सकते । भ्रस्तु, श्रधिकारी को इन व्यक्तियों को वराबर काम मे 
लगाये रखना पडता है किन्तु बह जितना भी काम देता है उस काम को वे चटपट 
निबटा देते हैं तथा फिर इधर-उधर घूमने लगते है। ऐसी परिस्थिति में योग्य अधिकारी 
को ब्यक्तिगत विभिन्‍नतामो पर ध्यान देकर उसी के भ्रचुसार काये का विभाजन करना 
चाहिये । सबसे पहले उसे विभिन्‍न प्रकार के परीक्षणी से यह जाँच कर लेनी चाहिये 
कि सामान्य वितरण वक्त मे किस व्यक्ति का क्या स्थान होगा! इससे वह उतकी 
व्यवितगत विभिललताओं के ग्रनुरूप उन्हे कार्य दे सकेगा और उनसे कार्य की मात्रा, 
श्रौद गुण के विषय में ठीक झ्राश्ा कर सकेगा । 


डथ्योय की परिस्थिति में व्यविवगत विशित्नताग्रो के महत्व को नौम॑न मायर 
ड्रादा दिये गये निम्तलिखित उदाहरण से श्र भी श्रासानी से समझा जा सकता है-- 


टेलीफोन उद्योग मे एक फ़ोरमेन से जब उसके कर्मचारियों की उत्पादन 
क्षमता के विधय में पूछा गया तो उसने यह बतलाया कि छ. व्यक्ति उत्तादन में झौसत 
है भ्रधिक ये भन्‍्य छः व्यक्ति औसत से नीचे ये झौर कोई भी व्यक्ति औसत नही 
था । औसत से ऊपर के व्यक्ति एक दिन में चार टेलीफोन लगा रहे ये झौसत से कम 
के व्यक्ति प्रतिदिन तीन टेलीफोन लगा रहे थे । फोरमेन की इस रिपोर्ट में स्पष्ट रूप 


व्यक्तिगत विभिन्नतायें प्७ 


से कुछ कठिनाई थी क्योकि आधे कमंचारी औसत से ग्रधिक नही हो सकते | फिर 
औसत से प्रधिक वाले छ* कर्मचारियों मे भी कम से कम एक या दो ऐसे हो सकते 
थे जो एक दिन में ४ से अधिक टेलीफोन लगा सकते थे | इसी तरह अन्य ६ व्यक्तियो 
में एक दो ऐसे हो सकते थे जो एक दिन में ३ से कम टेलीफोन लगाते | ऐसा इसलिये 
नही हुआ क्योकि जो व्यक्ति एक दिन में ३ टेलीफोन नही लगा पाये उनका तबादता कर 
दिया गया या उन्हे नौकरी से हटा दिया गया। किन्तु सबसे प्रधिक महत्वपूर्ण बात यह 
है कि कोई भी व्यक्ति ३ और ४ के बीच मे अर्थात्‌ ३५ टेलीफोन लगाने वाला तही 
था । अरतु, इससे यह जादने की आवश्यकता हुई कि ये व्यक्ति पूरी सख्या मे देलीफ़ोन 
क्यों ब्रगाते थे, दूसरे, कुछ व्यक्ति श्रधिक काम करने में रूचि क्यों नही ले रहे थे तथा 
तीसरे, जो व्यक्ति तीय टेजीफोन नहीं लगाते थे उनसे बया व्यवहार किया जाता था । 
यदि पझ्रधिक अच्छा काम करने वाले व्यक्ति पूरी गति से इसलिये काम तही कर रहे थे 
कि वे पिछड़े हुए कर्मचारियो को अपने साथ रक्खे तो यह तथ्य ध्यान मे रकखा जाना 
चाहिये । यह भी देखना आवश्यक है कि किस मात्रा भे कम उत्पादन करने पर व्यक्ति 
को नौकरी से हटा दिया जाता है। नौकरी से भ्रलय कर दिये जाने की सीमा ऐसी 
नही होनी चाहिये कि उससे दूपरों की नीतिमत्ता पर विरोधी प्रभाव पड़े । उदाहरण 
के लिये यदि उपरोक्त उदाहरण में ४ टेलीफोन प्रतिदिन लगाना आ्रावश्यक माना जाता 
और इससे कम काम करने वालो को नौकरी से हटा दिया जाता तो भ्रधिकतर कर्म- 
चारियो को वडी चिन्ता होती श्रौर कई को नौकरी से हाथ धोना पडता । वास्तव में 
औद्योगिक मनोव॑ज्ञानिक यह मानते हैं कि किसी भी वैज्ञानिक उद्योग्र में यह शाग्रह 
करना प्रनुचित है कि सभी लोग समान भात्रा और ग्रुण का उत्पादन दिखलायें । ऐसी 
माँग व्यक्तिगत विभिन्नताओं के तथ्य के विरुद्ध है। क्योकि कर्मचारियों मे व्यक्तिगत 
विभिन्नतायें होती हैं इसलिये यही भ्रधिक स्वाभाविक है कि कुछ लोग झ्ौसत से 
अ्रधिक काम दिखलायें झ्ौर अत्य लोग म्ौसत से पिछड़े हुये रहे । समझदार प्रवन्पकत 
को न तो पिछड़े हुये लोगों पर अत्यधिक सल्ती ही करनी चाहिये और न श्रौसत से 
ग्रधिक योग्यता वाले व्यक्तियों पर भ्नुचित दवाव डालना चाहिए क्योकि पिछड़े हुये 
और आगे बढ़े हुये दोनो ही प्रकार के कर्मचारियों को अ्रपनी-अपनी तरह से काम 
करने देने से उत्पादन का स्‍प्रौसत ठीक ही बँठ जाता है । 


व्यक्तिगत भेदों के मापन के लिए परीक्षण-- 


अब प्रइन यह है कि ब्यक्तिगत भेदों का माप किस प्रकार किया जाए । 
आधुनिक काल मे मनोदैज्ञानिको ने विभिन्न प्रकार की व्यक्तिगत भिन्नताप्रो की परीक्षा 
करने के लिए श्रतेक प्रकार के मनोवैज्ञानिक परीक्षणो की रचना को है । बुद्धि सम्बन्धी 
ब्यक्तिगत विभिन्नताग्रों को बुद्धि परीक्षणो के द्वारा पता लगाया जाता है। व्यक्तित्व 
सम्बन्धी ज्ञील गुणों के अन्तर को व्यक्तित्व परीक्षणो के द्वारा पता लगाया जाता है । 
विशेष योग्यताओों का पता लगाने के लिए झलग्र-अलग विद्येप योग्यताओं के लिए 
विश्विष्ट परीक्षण द्वोते हैं । हस्तकोशल सम्बन्धी कुशलता का पता लगाने के लिए 


घ््ढ औद्योगिक मनोविज्ञान 


इस्तकौशल परीक्षण दिये जाते हैं। रुचि सम्बन्धी ग्रन्तर रुचि सूचियों से पता लगाए 
जाते हैं। अभिवृत्तियो के माप के लिए मत मापदण्ड, मुल्यांकन मापदण्ड और परोक्ष 
मापदण्ड इत्यादि विभिन्न प्रकार के मापदण्ड प्रयोग किये जाते है । 
व्यक्तिगत विभिन्नताओं को पता लगाने के लिए प्रयोग किए जाने वाले 
उपरोक्त परीक्षणो के श्रतिरिकत विद्यालयों और कालिजो तथा विश्वविद्यालयो से प्राप्त 
किये हुये डिप्लोमा और डिपग्रियो के द्वारा भी भ्रनेक योग्यताप्रो का पता चलता है। 
व्यक्तिगत विभिन्नताओं का पता लगाने का एक उत्तम उपाय प्रार्थी व्यक्ति का साक्षात्कार 
करना है । साक्षात्कार में उसके व्यक्तित्व, रुचि, श्रभिरुचि तथा बुद्धि आदि धनेक 
व्यक्तिगत बातो के विषय में महत्वपूर्ण बातें मालूम पडती हैं। इसीलिए श्राजकल 
लिखित प्रार्थना पत्रों को प्राप्त करने के बाद अधिकतर उद्योगपति साक्षात्कार के द्वारा 
कर्मेंचारियों की योग्यता का पता लगाने का प्रयास करते हैं। किल्तु साक्षात्कार से 
व्यक्तिगत विभिन्नताओमों का पता लगाने के लिए साक्षात्कारकर्त्ता में मनोवैज्ञानिक 
भ्रन्तहँ ष्टि आवश्यक है । ऐसा होने पर ही वह चुने हुये प्रडनों से सही बात का पता 
लगा सकता है । साक्षात्कार की परिस्थिति मे किसी व्यक्ति के किस व्यवहार का क्‍या 
प्रथें है इसको सही रूप से समझना केवल मनोवैज्ञानिक ग्रन्तहं प्टि रखते वाले 
व्यक्तियों के लिये ही सम्भव है। 
व्यक्तिगत विभिन्‍नतायें और व्यावसायिक मागे प्रदर्शन 
श्राघुनिक काल मे किसी व्यक्ति को उसकी पोग्यताओं के प्रनुरूप व्यवसाय के 

चुनाव में सरह्मयता देने का कार्य व्यावसायिक निर्देधन (४०८ब्राा०74 0000%7००) 
“कहलाता है। यह एक सामान्य बात है कि सभी व्यक्तियों में सभी प्रकार के कार्य 
करने की योग्यता नदी होती। दूसरी ओर अलग-अलग व्यवसायों में अलग-प्रलग 
प्रकार की बुद्धि, व्यक्तित्व तथा विश्विष्ट योग्यता सम्बन्धी शील ग्रुण की आवश्यकता 
होती है । इसलिये व्यावसायिक निर्देशन की प्रक्रिया से विभिन्‍्त मानसिक परीक्षणों 
की सहायता से व्यक्ति की बुद्धि, मानसिक योग्यताग्रो, रुचियो, भ्रभिरुचियों, शारीरिक 
विकास तथा व्यक्तित्व के शील ग्रुण आदि के विषय में पता लगा लिया जाता है। 
अनेक ब्यवसायों में सान्त्रिक योग्यता अधबा सामाजिकता या शिक्षा सम्बन्धी योग्यता 
की झावश्यकता होती है । अस्तु, कोई व्यक्ति किस व्यवसाय में सफल हो सकता है यह 
बतलाने के लिए थ्रह देखना श्रावश्यक है कि उसमे किस स्तर की व्यवितगत 
विभिन्नतायें हैं । उदाहरण के लिए प्रोकेसर, लेखक, वैज्ञानिक, वकील झादि के 

ब्यवस्ताय भे सफलता प्राप्त करने के लिए विश्वविद्यालय की शिक्षा, सृजनात्मक 

प्रतिमा तथा तक॑झक्ति और उच्च स्तर की वृद्धि की आवश्यकता होती है। इनके 

ड्वोने पर ही किसी व्यक्ति से इन व्यवसायों में सफलता प्राप्त करने की आशा की जा 

सकती है। रचि सम्बन्धी ब्रत्तरों से भी उपयुक्त व्यवसाय में अन्तर हो जाता है 

वर्षोकि रुचि के ग्रनुत्तार व्यवसायों को यान्त्रिक, गणनात्मक, वैज्ञानिक, कलात्मक, 

साहित्यिक, समाज श्वैदा सम्बन्धी और लिपिक सम्बन्धी इत्यादि अनेक वर्गों मे बाटा 


गया है। 


व्यक्तिगत विभिन्‍लतायें कटे 


सारांश 


व्यक्तिगत विभिन्‍नता का अ्र्थ-स्किनर के अनुसार आजकल हम 
च्यक्षिगत विभिन्‍नताप्रों को सम्पूर्ण व्यक्षित के सम्पूर्ण व्यक्षितत्व के किसो भो मापे 
जाने योग्य पहलू को सम्मिलित करते हुए समझते हैं । 

ध्यक्तिगत विभिन्‍नताओों का चिस्तार--इसका परीक्षण सामान्य सम्भा- 
व्यता वक्त से होता है । यह वक्र कुछ दश्चाप्रों में उपलब्ध नहीं होता जैसे--(१) पदि 
परीक्षण बहुत सरल या बहुत कठिन है, (२) भ्राप्तांकों के विस्तार क्षेत्र में परिवर्तन, 
(३) थदि मापी जाने वालो योग्यता सामान्य रूप से विस्तृत नहों है, (४) पदि 
न्यादर्श काफी बड़ा है | व्यक्तिगत विभिन्‍तताओं में भारी विविधता पाई जाती है । 

व्यक्तिगत विभिन्‍तताप्नों के श्राधार--(१) प्रृष्ठमुमि, (२) प्राथिक 
स्थिति, (३) प्रजातोय अन्तर, (४) राष्ट्रीयता, (५) लिग भेद, (६) सामान्य 
बुद्धि, (७) विशेष योग्यतायें, (८) सानसिक श्रायु, (६) विक्ताप्त सम्बन्धी अम्तर, 
(१०) सीखने से सम्बन्धित अन्तर, (११) गत्यात्मक कुशलता, (१२) रूचि सस्बन्धी 
श्रन्तर, (१३) ध्यकितत्व प्रकार । 


आनुवंशिकता और परिवेश का श्रापेक्षिक महत्व--व्यक्तिगत विभिन्न- 
ताझों को निर्धारित करने में आ्रानुवंशिकता झ्रौर परिवेश का ग्रापेक्षिक महत्व है ! 
प्रानुवंशिकता के महत्व के विधय में गाल्डन झौर पिण्दर, पियसंन के श्रध्पपन तथा 
ज्यूक्स, कालीकाक झौर एडवर्ड परिवारों के श्रध्ययन महत्वपूर्ण हैं । इनके अतिरिक्त 
युग्म बालकों पर भी प्रध्ययन किये गये हैं । इन प्रध्ययनो से जहाँ प्रानुबंशिकता के 
पक्ष में प्रमाण मिलते हैं वहाँ उसके विपक्ष में भी प्रमाण कम नहीं हैं । पह निश्चित 
है कि ध्यक्तिगत विभिन्‍तताओं पर पर्यावरण का भी प्रभाव होता है। पह पर्यावरण 
सामाजिक और भौगोलिक, नियन्त्रित और भ्रनियन्त्रित दोनों प्रकार का होता है। 
सामाजिक पर्यावरण में परिवार, स्कूल, व्यवसाय श्रोर सस्कृति का महत्वपूर्ण प्रभाव 
होता है । सक्षेप में व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं को निर्धारित करने में श्रानुवशिकता भ्रौर 
परिवेश दोनों का हाय है। भ्रानुवशिक्ता एक परिवेश में हो वास्तविकता प्राप्त करतो 
है। व्यक्ति के विकास पर दोनो का ही प्रभाव पड़ता है। प्रानुवशिकता प्रौर परिवेद्ञ 
परस्पर पूरक हैं। 

व्यक्तिगत विभिन्‍नताझों की ध्रक्ृ त्ि---सामान्य रूप से घ्यक्षिगत विपिल्न- 
ताप्रों में ग्रौसत को प्लोर प्रवृत्ति होती है। किसी भो शोलगृण के विस्तार सामान्‍य 
विभाजन वक को देखने से यह पता चलता है कि केन्द्र में सबे प्रधिक संड्या होती 
है झौर दोनों छोरों को ग्लोर बढ़ने पर यह्‌ सख्या घटतों जातो है । 

उद्योग के क्षेत्र में व्यक्तिगत विभिन्‍नताग्रों का महत्व--प्राघुनिक 
काल मे उद्योग के क्षेत्र में च्यक्तिगत विभिन्‍नताग्रों का महत्व निविवाद सिद्ध हो 
चुका है । कर्मचारियों को उनको व्यक्तियत विभिन्‍नताझों के अ्रनुरूप कार्य देने से 
भ्रधिक श्रौर प्रच्छा काम होता है तया प्रनुशञासन की समस्‍यायें नहीं श्राती । इसोलिए 
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झाजकल कर्मचारी चरण शोर व्यावप्तायिक मार्ग-दर्शन में व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं 
पर विशेष रूप से ध्याव दिया जाता है। विभिन्‍नताओं फो सापने के लिए झ्नेक 
परीक्षण प्रयोग किए जाते हैं । इन परीक्षणों से विभिन्‍न लक्षणों और गुणों की मात्रा 
निर्धारित होती है । नये-नये परीक्षणों से ये साप श्रधिकः विदद॒सनीय होते जए रहे हैं ! 


अभ्यास के लिये प्रश्न 


प्रशत १--योग्यता विषयक वँयक्ितक भिल्लतायें किस प्रक्रार विवरित होती हैं ? उद्योग की 
दृष्टि से इस भिन्‍नता का क्या महत्व है ? 

(७ . प्र0०ए श6वंत्रवाएतंप तरटिलशा०65 वा बआ।9 05007680 7 
जात्रा बाल तिल 479640075 ० ॥॥058 करीलिया०ह४ णि धरापप्शाए 2? 

(शाफ्त््य 4967) 
प्रश्त २--व्यक्ितिगत विभिम्नताओ की प्रकृति समझाइये और उद्योग के लिये उनका महत्व 
बतलाइये । 
0. 2. #फ्रागा। एह गरवाणा8 गी गाक॑फ्वान तंशिया०6४ ॥ गो 
शंष्प्र ९8७०९ [07 4900807प. (ए ७7%: !968) 
प्रश्त ३--ब्यवसाय के क्षेत्र मे व्यक्रितगत भेदों के माप की क्‍यों आवश्यकता पड़ती है ?ै 
ध्यक्तिगत भेदी के माप के लिये क्सि प्रकार के परोक्षणो की आवश्यकता है * 

ए. ३. ४३ झाण्णत इंधरतांय्त॥॥] वारियि7०6६४ 08 ॥7635प760 70 76 
म९68 ० 7007579 ? जग्व 505 0 ६०5७ छा. ग्ा९०वैढते (07 07९4$07778 
गा0[जत09् त#ंटाथारट5 ? (5874 4967) 

प्रश्न ४--उद्योग ने क्षेत्र मे व्यक्तिगठ विभिन्‍नताओं को मापने का क्या महत्व है ? इन 
बिभिन्‍तताओ को मापते के लिए किस प्रकार के परीक्षण भ्रयुक्त किये जाते हैं के 

0.4. प्राबा 5 धार वंगएगांग्राए्ड.. थी 0. प्राध्यश्पात्याधां 
गआकंशेवएब्क तालिशालह ग॥ चाल गलत 004000509 ? फरबरा 0968 ० (४४8 
47९ 0५5९० छि. गराट85ए78 [056 ठारटिला००५ ? (8875 4964) 

भरश्न ५--व्यद्तिगत विभिन्‍नतशओ के तथ्य का उद्योर के लिये महत्व समकाओ ! 

0. 5. फफाशा। 6 वंध्फुणांक्राट्ट ०. छह बिए.. ण गगवाधंवए॥] 
तांधद९॥०९६ (07 [90050५9 (६273/8/ 966) 
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पु ह मनोवैज्ञानिक परीक्षण 
(एडज्लाण0ड्ांध्या 7९४7॥एए) 





झाजकल दफतरों में, कारखानों मे और सरकारी नौकरियों में उपयुक्त 
कर्मचारियों के चुनाव के लिये मतोव॑ज्ञानिक परीक्षणों की सहायता ली जाती है। 
इससे जहाँ विश्येप व्यक्ति को उसकी रूचि, ग्रभिरुचि, बुद्धि श्लौर योग्यताझो के झनु- 
रूप काम मिल जाता है वहाँ दूसरी ओर पद पर उपयुक्त व्यक्ति की नियुक्ति होने से 
उस पद का काम भी अच्छा हो पाता है । इस प्रकार कर्मचारी और सेवायोजक दोनों 
को ही लाभ होता है । किसी भी व्यक्ति को किसी प्रकार का प्रशिक्षण देने से तभी 
लाभ हो सकता है जबकि उसमे उस प्रशिक्षण के लिये आवव्यक बुद्धि, योग्यतायें 
श्रादि पहले से उपस्थित हो और उसे उस काम में रुचि भी हो। स्पप्ट है कि 
प्रशिक्षण देने के पहले प्रार्थी की इन योग्यताम्रों का परीक्षण किया जाना झावश्यक 
है । इसलिये श्राजकल सभी विकसित देझो मे भिन्न-भिन्न प्रकार बे प्रशिक्षण सस्थाप्नो 
मे प्रशिक्षाधियो का चुनाव करने के लिये मनोवैज्ञानिक परीक्षणो का प्रयोग किया 
जाता है। उदाहरण के लिये भारत मे उत्तर प्रदेश के पुलिस प्रशिक्षण महाविद्यालय 
(९०४०४ प99॥08 ८०॥८९४०), राजकीय शिक्षक प्रशिक्षण महाविद्यालय (0०0 
पृद्व्णाधाा5 प्रणपरांग्ठ ९०९४४) तथा अनेक ट क्तिकल सस्याओ में चुनाव के लिए 
मनोवैज्ञानिक परीक्षण इस्तेमाल किये जाते हैं। पब्लिक स्कूलो में छात्रवृत्ति पाते वाले 
विद्यार्थियों को चुनते के लिये भी मनोवैज्ञानिक परीक्षणो का प्रयोग किया जाता है । 
देश की राष्ट्रीय सुरक्षा झ्कादमी (ग्र४0०४४ [0०८०९ ०४०६9) में भी चुनाव 
के लिये मयोवैज्ञानिक परीक्षणो का श्रयोग किया जाता है। प्रशिक्षण संस्थाम्रो मे 
चुनाव के लिए मनोवैज्ञातिक परीक्षणो का यह प्रयोग वरावर बढ़ता जा रहा है। 
प्रनेक व्यवसायों मे, सेना मे तथा अनेक उद्योगों मे बुद्धि परीक्षणो की सहायता से 
कर्मचारी और अफसरो का वर्गीकरण करके ही उन्हे काम सांपा जाता है । 
“मनोवैज्ञानिक परीक्षण क्‍या है ? 
मनोवैज्ञानिक परीक्षण की परिभाषा करते हुये मरसजल ने लिखा है, “एक 
प्रनोवैज्ञानिक परीक्षण उद्दीपको का एक प्रतिमान है, जो कि ऐसी अनुक्रियाओ्रों को 
उत्पन्न करने के लिये चुने शलर सगठित किये जाते हैं जो कि परीक्षण देने वाले 
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व्यवित की कुछ मनोव॑ज्ञानिक विश्वेषताओं को प्रकट करेंगे ।”£ इस प्रकार मनोवैज्ञानिव 
परीक्षण कुछ उद्दीपनों का एक संगठन होता है ; ये उद्दीपन एक विशेष उद्देश्य से 
चुने जाते हैं। यह उद्देश्य परीक्षा किये जाने वाले व्यक्ति मे कुछ मनोवैज्ञानिक 
विश्वेपताम्रों का पता लगाना होता है। मनोवैज्ञानिक परीक्षणों मे दिये गये उद्दीपक 
परीक्षण पद (८६६ (८॥5) कहलाते हैं ! थे अनेक प्रकार के हो सकते है, जैसे चित्र, 
आक्ृतियाँ, सकडी के गुटके श्रथवा झब्द-समूह, वाक्य या अक इत्यादि | इन उद्दीपको 
से मनोवैज्ञानिक विश्ेपताओं का पता कैसे लगता है, यह दिये गये मनोवैज्ञानिक 
परीक्षणों के विवरण से स्पप्ट हो जायगा ! 


यहाँ पर यह ध्यान रखने की बात है कि मनोवैज्ञानिक परीक्षण मनोवैज्ञानिक 

प्रयोग से भिन्न होता है, यद्यपि दोनो में ही कुछ उद्दीपन दिए जाते हैं और उनके प्रति 

अनुक्तियाओं का अध्ययन किया जाता है। इन दोनो में मुख्य 

मनोवैज्ञानिक परीक्षण भ्रन्तर उद्देय को लेकर है। जैसा कि पहले बतलाया जा 

मनोवैज्ञानिक प्रयोग चुका है, मनोवैज्ञानिक परीक्षण का उद्देश्य विषय (50७००) 

से भिन्‍न होता है. की मनोवैज्ञानिक विशेषताओ्रो का पता लगाना होता है । 

दूसरी ओर मनोवैज्ञानिक प्रयोग का उद्देश्य प्रयोग से 

सम्बन्धित मानसिक प्रक्रिया का पता लगाना होता है ! इस प्रकार स्पष्ट है कि जहां 

मनोव॑ज्ञानिक परीक्षण से योग्यताग्रो या विश्येपताओो को जाना जाता है वहाँ मनोवैज्ञानिक 

प्रयोग से मानसिक प्रक्रिया (१०४४४ 770००४५) को जाना जाता हैफफिर भी इन 

दोतो का अध्ययन सुक्ष्म है क्योकि भ्राजकल मानसिक्र प्रक्षियाओं को जानने के लिये 
भी मनोवैज्ञानिक परीक्षणो का प्रयोग किया जाने लगा है। 


मनोवैज्ञानिक परीक्षण अनेक प्रकार के होते हैं। विभिन्न दृष्टिकोण से उनका 
वर्गीकरण किया गया है। यह वर्गीकरण इस प्रकार है .-- 

(१) परीक्षण-विधि के अनुसार वर्गीकरण--परीक्षण विधि 

मनोवेज्ञानिक परीक्षणों के अनुसार मनोवैज्ञानिक परीक्षणों को निम्नलिखित दो 
का वर्गॉकरण वर्यों मे बाटा गया है-- 

(क) व्यक्ति परीक्षण (0४00४) 7८४8$)--ये परीक्षण, 
जैसा कि इनके नाम से स्पष्ट है, एक समय में एक ही व्यक्ति को दिये जाते हैं । 
इनमें सभी त्रियात्मक परीक्षण (एथ्यणि7797०6 7८४5) झाते हैं। इसके झलावा 
इसमे ऐसे परीक्षण भी आते है जिनमे शाब्दिक योग्यताओ की आवश्यकता पड़ती है। 
इनके कुछ उदाहरण हैं--स्टैनफोर्ड बिने वुद्धि परीक्षण, वेइलर- ेलेब्यू बुद्धि परीक्षण, 
कोहज का ब्लॉक डिजाइन परीक्षण, रौर्शा का स्याही घन्बा परीक्षण तथा टी० ए० टी० 





उ.फ् 9छलागण्हाव्या एव, तिलक, 5 8 एशाला ण बजा इलवदाच्व 806 
गहृबणं5९१ 0 चलो 655९5 जाती जा] 76ए2ड एशा५० एड>ली००इंव्बा टीचगणशां- 
झप0३ ३906 एश३0१ भ्री6 (3-25 (ला? 2209 27.. 

अिलोग॑ग्शलग। गी2आजड़, पट कण [0ाड्ावभ$ ठाव्चा (950), 9. ॥.. 
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परीक्षण इत्यादि । ये परीक्षण व्यक्तिगत निर्देशन के लिए विश्येष रूप से उपयुक्त होते 
हैं, परन्तु ये महंगे होते है और इनमे भ्रधिक प्रशिक्षण की आवश्यकता पड़ती है ! ये 
सामूहिक परीक्षणो से कम यथार्थ भी होते हैं । 

(ख) सामूहिक परीक्षण (570०७ पर८४७5)--इनमें, जैसा कि इनके नाम से 
स्पष्ट है, बहुत से व्यवितयों की एक साथ परीक्षा ली जाती है। उत्तर प्रदेश मनो- 
विज्ञानशाला के समूह बुद्धि-परीक्षण, रुचि-परिसूचिया, व्यक्तित्व परिसूचियाँ तथा 
व्यावसायिक रुचि पत्रियाँ आदि इनके कुछ उदाहरण है। इनमे यचार्थता अधिक होती 
है और समय तया घन भी कम व्यय होता है। इनके लिये विश्वेष परीक्षण की भी 
आवश्यकता नही होती, परन्तु इसमे व्यक्तिगत परीक्षणों के समान परीक्षार्थी और 
परीक्षक में भाव सम्बन्ध (7२390077) नही स्थापित हो पाता । अत, ये समस्याझो 
के निदान और उपचार मे व्यक्तिगत परीक्षणों से कम उपयोगी होते हैं । फिर भी ये 
शिक्षा सम्बच्धी और व्यावसायिक तिर्देशन में विशेष रूप से उपयोगी सिद्ध हुये हैं । 


(२) परीक्षण के माध्यम के भ्रतुसार वर्गोकरण--इसमें परीक्षण के भाध्यम 
के अनुसार भ्रन्तर किया जाता है। इस दृष्टिकोण से मनोवैज्ञानिक परीक्षण तिम्म- 
लिखित दो वर्मों मे बाँटे जाते हैं--- 

(क) शाब्दिक परीक्षण (५८७७ 7९5($)--इनमे, जैसा कि इनके नाम से 
स्पष्ट है, ऐसे परीक्षण सम्मिलित हैं जिनमे प्रश्व पूछे जाते हैं और भाषा सम्बन्धी 
योग्यताप्रों की प्लावर्यक्रा पड़ती है। शाब्दिक परीक्षणों का एक उत्तम उदाहरण 
डा० सोहननाल का वुद्धि-परीक्षण है । इन परीक्षणों से निरक्षर, बहुत कम पढ़े-लिखे 
भ्रथवा छोटे बालको का निरीक्षण नही किया जा सकता क्योकि उनमे भाषा सम्बन्धी 
योग्यता की कमी होती है । 

(छ) अ्ज्मान्शिक परीक्षण (२०४-६०४७७! १०६७)--इसमे, जैसा कि इनके नाम 
से स्पष्ट है, ऐसे परीक्षण प्रयोग मे लाये जाते है जिनमे शब्दों का प्रयोग नही होता 
झौर झ्ाकृतियो, चित्रों, लकडी के गुटकों आदि का प्रयोग होता है ॥ इनके कुछ उदा- 
हरण परिजन का अशाब्दिक परीक्षण तथा रैवन का प्रोग्रेसिव मँट्रीरोज भ्रशान्दिक 
परीक्षण हैं। इनसे विशेष लाभ यह है कि इनके द्वारा निरीक्षर, कम पढ़े-लिखे और 
छोटे बालको की भी परीक्षा की जा सकती है। इनमे सभी निष्पादन परीक्षण आते 
हैं । क्रियात्मक परीक्षणो के उदाहरण है सेग्युइन श्राकार पटल परीक्षण, कोहज का 
ब्लॉक डिजाइन परीक्षण, अलेक्जेण्डर का प्रास एलोग टैस्ट इत्यादि । अशाब्दिक परी- 
क्षणो के इन सब उदाहरणों का विस्तृत वर्णन आगे दिया गया है। 

(३) परीक्षण के उद्देश्य के दृष्टिकोण से वर्गोकरण--परीक्षण के उद्देश्य के 
दृष्टिकोण से मनोद॑ ज्ञानिक परीक्षणो को निम्नलिखित बर्गो गे बाँठा गया है- 

(क) वृद्धि परीक्षण--इनके द्वारा बुद्धि की परीक्षा ली जाती है। इनमे 
शाब्दिक और अश्याब्दिक दोनो ही प्रकार के परीक्षण पाते हैं। ये व्यक्तिगत ग्रथवा 
सामूहिक दोनो विधियों से दिये जाते हैं । 


झद्योगिक मनोविज्ञान 
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(ख) मानसिक्त योग्यताओं के परीक्षण--इनमे विभित्न प्रकार की मानसिक 
योग्यताओ, जैसे श्रान्तरिक्षिक योग्यता (59808| 9779) | कलात्मक योग्यता (&॥॥5- 
पं 80779), वान्विक योग्यता (2ध०पकण्यए०ण 80779) इत्यादि के परीक्षण 
भ्रभ्मिलित हैं, जिनका वर्णन झ्रागे किया गया है। 

(ग) रुचि परीक्षण--इनके द्वारा व्यक्ति की रुवियो का पता लगाया जाता 
है। इनके उदाहरण हैं-स्ट्रोग का व्यावसायिक रुचि पत्र और क्यूडर का व्यावसायिक 
पसन्द लेखा । इन दोनों के विवरण आगे दिये गये है । इतके भ्र॒लावा भनोविज्ञानशाला 
उत्तर प्रदेश की व्यावसायिक रुचि पत्री भी महत्वपूर्ण है । 

(घ) पश्रभिरुचि परीक्षण--अ्भिरुचि परीक्षणमाल्राये मानस्तिक योग्यताग्रो के 
परीक्षणो को मिलाकर बनाई जाती है। अभिरुचि परीक्षणों के कुछ उदाहरण हैं-- 
क्षेदात्मक अ्भिरुचि परीक्षण सामान्य श्रभिरुचि परीक्षण माला तथा पनैनगत प्रभिरचि 
बर्गीकरण परीक्षण, गिल्फर्ड जिम्मरमन अमिरुचि सर्वेक्षण इत्यादि । 

(ड) ब्यक्तित्व परीक्षण--इनके हारा व्यक्तित्त की विशेषताओं का पता 
लगाया जाता है। व्यक्ष्तित्व परीक्षण की विधियों मे मुख्य हैं--स्ताक्षात्कार विधि, 
परिस्थिति परीक्षण, निर्धारण मान एव निर्णय विधि, व्यक्तित्व परितूची विधि, प्रश्नेपी 
प्रविधि इत्यादि । इनका विस्तृत वर्णत आगे दिया यया है । 

मनोव॑ज्ञानिक परीक्षणो का उपरोक्त वर्गीकरण पीछे दिये गये चार्ट से भली 
प्रकार समझा जा सकता है। मनोवैज्ञानिक परीक्षणो के इस वर्गीकरण से विभिन्‍न 
परीक्षणो का पता लगता है। अब इस अध्याय मे क्रमश तिम्वलिखित परीक्षणों का 
बिस्‍्तृत वर्णन दिया जायेगा- 

(१) बुद्धि परीक्षण (7०]8070० ॥८४५), 

(२) मानसिक थोग्यताम्रो के परीक्षण (68$ ० श्ा।॥ #0088), 

(३) रुचि परीक्षण (7685६ 85७), 

(४) झभिरुचि परीक्षण (890/00८ ॥655), 

(५) व्यक्तित्व परीक्षण (ए&४०799॥/9% 7८६४७) । 

बुद्धि और बुद्धि-परीक्षण 

रोजाना की बोलचाल की भाषा से बुद्धि एक सामान्य शब्द है। मनोविज्ञान 

के क्षेत्र मे भी इस शब्द का व्यापक प्रयोग किया जाता है परन्तु मनोवैज्ञनिक्रो ने बुद्धि 
की परिभापा श्रनेक प्रकार से की है । स्थूल रूप से ये परि- 

घुद्धि की परिभाषा भापषायें विस्नलिखित है- 
(१) बुद्धि नई परिस्थिति से प्रभियोजन करने की योग्यता 
है--व॑ल्स के अनुसार, “बुद्धि नई परिस्थिति मे बेहतर काम करने के लिये अपने 
व्यवहार भप्रतिमान को पुनर्गंठित करने का ग्रुण है ।”“* विलयन रटवे के अनुसार, 
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“बुद्धि एक व्यक्ति की नवीन परिस्थिति के साथ अनुकलन करने की सामर्थ्य है ।? 
बुद्धि की इस परिभाषा में तिस्तलिखित दोष हैं--- 

(भर) इस परिभाषा से बुद्धि का पूरा स्वरूप स्पष्ट नही होता । 

(ब) बुद्धि और अ्रभियोजनशीलता एक नही हैं । बुद्धि जन्मजात है, प्रमियोजन- 
घीलता मे बहुत कुछ झ्रजित है । 

(२) बुद्धि गत अनुभव से लाभ उठाने की योग्यता है. एविंगहाम और 
थार्नडाइक के झनुसार, गत अनुभव से लाभ उठाने की योग्यता ही बुद्धि है। दूसरे 
शब्दों मे, बुद्धि शिक्षण की योग्यता है । 

बुद्धि की इस परिभाषा में निम्नलिछित दोप हैं-- 

(प्र) झिक्षण की योग्यता और बुद्धि एक नही है, क्योकि शिक्षण की योगता 
बुद्धि के अलावा प्रन्य बततो पर भो निर्भर करती है । 

(व) यह परिभाषा वृद्धि के पूरे स्वरूप का वर्णन नही करती । 

(३) बुद्धि भ्रमू्त चिन्तन को योग्यता है--पैरेट के अ्रनुसार बुद्धि मे “बिग्हो 
के प्रयोग श्रौर समझने की आवश्यकता वाली समस्याप्रो के सुलझाव मे आने वाली 
योग्यताये”* सम्मिलित हैं। ढरमन के अनुसार, “अमुर्त चिन्तत की योग्यता ही 
बुद्धि है ।ह* 

बुद्धि की इस परिभाषा में निम्नलिखित दोप हैं-- 

(प्र) भ्रमूर्त चिन्तन ही बुद्धि नही है, यह बुद्धि का केवल एक अंग है । 

(ब) यह परिभाषा वृद्धि के पूरे स्वरूप का वर्णव नही करती । 

(४) बुद्धि अनेक शक्तियों का एक समुदाय है--वेब्लर के अनुसार “बुद्धि एक 
व्यक्ति को प्रयोजनपूर्वक कार्य करने, तकेपुबंक सोचने और अपने परिवेश से भली 
प्रकार व्यवहार करने की समुच्चय या ध्रुवीय योग्यता है ।”* हसवैण्ड ने बुद्धि की 
विभिन्‍न शक्तियों को गिनाते हुये कहा है, “बुद्धिमात व्यक्ति ग्रत भ्रनुभव को प्रभाव- 
पूर्वक प्रयोग करता है, अधिक लम्बे काल तक अपने ध्यान को लगाये रखने में समर्य 
होता है, एक नई और अपरिचित परिस्थिति से अधिक तेजी से और कम असमंजस 
तथा कम गलतियों के साथ अनुकूलन करता है, श्रत्‌ क्रिया की परिवर्ततशीलता और 

विविधता दिखनाता है, दूर के सम्बन्धी को देखने योग्य होता है, अमूर्ते चिन्तन कर 
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सकता है, दमन झौर नियन्त्रण की अधिक सामथ्यं रखता है श्रौर श्रात्म-आलोचन7ः 
के योग्य होता है 07 

हसबैण्ड का बुद्धिमान व्यक्ति का यह वर्णन बिल्कुल ठीक है परन्तु बुद्धि को 
इन समस्त योग्यताशों का योग मही माना जा सकता । बुद्धि कोई अकेली शक्ति है 
या कई शक्तियों की समष्टि है इस विपय में भी वैज्ञानिकों मे मतभेद है । 

वास्तव में बुद्धि के यथार्थ स्वरूप को निश्चित करने के लिये झभी पर्याप्त 
प्रयोगों की आवश्यकता है। इस सम्बन्ध मे अभी तक कोई सर्वमान्य पिद्धान्त प्रस्तुत 
नहीं किया जा सका है | फिर भी स्थूल रूप से बुद्धि मे सामान्य और विशिष्ट मान- 
सिक योग्यतायें और वे सथ तत्व सम्मिलित हैं जिनको बुद्धि परीक्षणो से जाता 
जाता है। 


बुद्धि लब्धि 

बुद्धि परीक्षणो से बुद्धि लब्धि भ्राकी जाती है। बुद्धि लब्धि के विचार का 
सबसे पहले १६१६ में स्टैगफोई विने परीक्षण में प्रयोग किया गया। बुद्धि लब्धि 
मानसिक आयु ()७४६ग्राव] 386 ण श 8) तथा वास्तविक 
बुद्धि लब्धि क्या है. आयु (८ए/ग7ण०ट्टाव्य 88० ण' ९ ४) के बीच का 
अनुपात (९०७४०) है। वास्तविक प्रायु जन्म-तिथिसे 
निर्धारित की जाती है। मानसिक आ्ायु परीक्षणों से जाती जाती है। उदाहरण के 
लिए, यदि किसी परीक्षा में १३ वर्ष के बालकों का औसत मान (/ए८:४९७ ४००९) 
७५ हो तो जिन-जिन बालकों का इस परीक्षण का औसत मान ७५ झायेगा उनकी 
मानसिक ग्रायु १३ भान ली जायेगी चाहे उनकी वास्तविक झायु कुछ भी हो। १४ 
वर्ष की वास्तविक झायु के झागे मानसिक आयु नही माती जाती । समान मानसिक 
आयु के वालको में भी अन्तर हो सकता है । शारीरिक आयु बढने के साथ मानप्तिक 
आयु नहीं बढती । मानसिक आयु को भली प्रकार समझने के बाद अब बुद्धि लब्धि 
को भी अच्छी तरह समझा जा सकता है। वृद्धि लब्धि निकालने का समीकरण 

निम्नलिखित है-- 


3.0. न्त्को >400 
जैसा कि उपरोक्त समीकरण से स्पष्ट है बुद्धि लब्धि [([. 0. ० ॥7(७॥॥- 
इशा०० ऐएण०्या) निकालने के लिए मानसिक आयु को वास्तविक झायु से भाग 
देकर १०० से गुणा कर दिया जाता है। एक उदाहरण लीजिये, एक बालक की 





4. *गुए़् 0ला॥8६०५ एथश३णा घ४६७ 9०3 छफलार०४ छीहए॥४७७,5 ४०।०0 
€णा८८०॥॥(० ग्राप ६९९ए परेड बा।द्जा0 0:४5४९०९ 0 [08 एश065 0 [घ76, 90] फ्ांड 
व 8769 शात॑ एा३एएड०राध्त अंध्रावा07 उफ़ातॉज बाएं ऋाए। ॥055 ०0ग्विन्रतत आते छत 
ईटएश 4856 पा0९४५, आएशड$ शद्वांबण॥॥9 शा #छाउब0 ठा 76590556, $ 206 (0 56९ 
खाडशारेबांगाक्रीफ़, दशा व्याज ठ बरठडा३०६ धाफतणड, 35 3 हाल्डाटः एब्फुबल 
पर ए््रणधता 6 ठ03ए १ ७ ९१छव्णाव ० र्च्ष्ाएञड इस सावेशना" -प्र०४9३व 


ध्द औद्योगिक मनो विज्ञान 


मानसिक आयु ३ वर्ष और वास्तविक आयु ४ वर्ष है। अब उसकी बुद्धि लब्धि 
निम्नलिखित समीकरण से स्पष्ट है-- 


हि >%१०००-७५ 


वास्तव मे बुद्धि लब्धि से व्यक्ति को बौद्धिक क्षमता ज्ञात होती है गिसके 

आधार पर उसके भविष्य के विषय में उसको निर्देशन दिया जा सकता है। बुद्धि 

लब्धि कौ धारणा को ठीक से समझने के लिए उसकी 

बुद्धि लब्धि की सीमाओ को छघ्याव मे रखता भावश्यक है। मुख्य सीमाये 

सोमायें निम्वलिखिंत हैं-- 

(१) बुद्धि लब्धि किसी व्यक्ति की बुद्धि की सात्रा नहीं है । 

(२) सभी परीक्षणी से एक सी बुद्धि लब्धि नही प्राती । ग्रतः किसी भी 
परीक्षण से जाती गई बुद्धि लब्धि पूरी तरह विश्वसनीय नहीं होती । 

(३) कोई व्यत्ति बुद्धि शुत्य नहीं होता अत. बुद्धि लब्धि शूल्य से नहीं 

चलती । 

(४) बुद्धि लब्धि कम से कम तीन वर्ष मे बरावर बदलती रहती हैं । 

बुद्धि लब्धि की स्थिरता के वियय से महत्वपूर्ण वात निम्नलिखित हैं-- 

(१) एक ही परीक्षण से वास्-वार परीक्षा लेने पर भी व्यक्त की बुद्धि 

लब्धि मे अल्तर पड जाता है। यह अन्तर भिन्न-भिन्न परीक्षणों में भिन्न-भिन्न होता 
है। उदाहरण के लिए बैइ्लर बल्तेग्यू. (ए्ला४०० 

बुद्धि लब्धि की स्थिरता 80]2/०८) परीक्षण में यह अन्तर ५ प्वाइन्ट तक और 
स्टैनफोर्ड बिने परीक्षण मे ४ प्वाइन्ट तके होता है । 

(२) तभी बालकों की बुद्धि लब्धि स्थिर नहीं रहती। कुछ में बडा भारी 
परिदर्तत दिखलाई पइता है । 

(३) बुद्धि लब्धि वश्ञानुक़स और परिवेश दोनो का परिणाम है। क्षत परिवेश 
में परिवर्तत से उसमे परिवर्तत हो सकता है। गेरेट के अनुसार परिवेश अच्छा या 
बुस होते पर बुद्धि लब्धि मे १० प्वाइन्ट तक वृद्धि और स्यूनता देखी जा सकती है। 

गंरेट (5८४0) ने अपनी पुस्तक १5धव &.कएरध्यॉड ग ऐ४:एग०३४ 

मे बुद्धि लब्धि के अनुसार व्यक्तियों के वर्गीकरण तथा 

घद्धि-लब्धि के अनुसार जनसख्या मे उनके प्रतिश्रत को निम्नलिखित तालिका से स्पष्ट 
... बर्मोशरण किया है :-- 

ब्रतिशव 


बुद्धितब्धि वर्गीकरण 
बु' हर 


१४० या ऊपर. अत्यन्त शेष्ठ (एच्क $ण्क्कलण) 
१२०--१ ३६ खष्ठ (579०7) श्श० 
११०--११६ प्रतिभाशाली [छेशडाओ) श्दा० 
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६०--१०६४. औसत और सामान्य [#एछ०8८ ण 


उघण्ण्राभ ) डदा० 

सण्--कछ मन्द सामान्य या पिछडा हुआ 
(एगा]-गणाशी 07 छि4०एऋथा7) 020] 
८०--७६ अत्यन्त मन्द (जथव/ 0॥॥) श्ा० 
०--६६ दुर्बल बुद्धि (#7९०७।९-॥7060) र््श्‌ 


इस सम्बन्ध भे किये गये परीक्षणों से मिली अन्य महत्वपूर्ण बाते निम्न- 
लिखित है -- 

(१) सामाजिक तथा झ्राथिक स्तर बढाने के साथ वालको की बुद्धि-लब्धि 
बढ़ते की श्रस्भावना होतो है और गिरने के साथ बुद्धि लब्धि गिरने की सम्सावना 
होती है । 

(२) ५ वर्ष की भायु से १४ वर्ष को आयु तक बुद्धि-लब्धि अधिकतर स्थिर 
रहती है। 

(३) मानसिक स्तर धीरे-धीरे बढता है । 

बुद्धि परीक्षणों के प्रकार 

बुद्धि परीक्षणो को उनसे दी हुई क्रियाओं के अनुसार दो वर्गों मे बाटा जा 
सकता है - 

१ शाब्दिक परीक्षण (४८0० ७४७) 

२ प्रग्माब्दिक परीक्षण (ए०॥-एशा०४। 7८55) 

झाब्दिक परीक्षण मे, जैसा कि इसके नाम से स्पष्ट है, भाषा का प्रयोग किया 
जाता है भौर अगाब्दिक परीक्षण मे ऐसी क्रियायें शामिल होती है, जितमे भाषा का 
प्रयोग नहीं करता पड़ता। ये दोनो ही भ्रकार के परीक्षण व्यक्तियों के लिये भी बताये 
गये हैं और समूहों के लिये भी बनाये गये है । भ्रत शाब्दिक और भ्रशाब्दिक दोनों 
प्रकार के परीक्षणो को व्यक्तिगत और समूहगत दो वर्षों मे विभाजित किया जा 
सकता है। इस प्रकार अन्त मे बुद्धि परीक्षणो को निम्नलिखित चार वर्गो में बाॉँटा जा 
सकता है '- 

4. शाब्दिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षण (५्फग ॥क्‍णंताबा! वालाहइशारट 

पर७85) । 

२. अज्ञाब्दिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षण [रणरा-भल्व०थे इछएज्ञतणव) ]गणी।- 

इथाए& पर९४४७) । 
३. शाब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षण (४८७३| 07009 ॥॥7०॥8०१०४ प८४७) । 


४. अश्ञाब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षण. (०ा ऊ्रद्ाए॥ 57000 पश/लाएशा०ट 
प७४७) । 


शाब्दिक व्यक्ति बुद्धि परीक्षण 
झाब्दिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षण, जँंसा कि उनके नाम से स्पष्ट है, ऐसे चुद्धि 


१०० औद्योगिक मनोविज्ञान 


परीक्षण है जो व्यवितयो को दिये जाते है अर्थात्‌ जिनमे व्यक्ति की बुद्धि परीक्षा दी 
जाती है । इनमे भाषा का पर्याप्त मात्रा में प्रयोग होता है। विने साइमन वृद्धि 
परीक्षण तथा उसके सब अनुशीलन (पे८४४०॥७) इसी वर्ग मे आते हैं । 

उत्तर-प्रदेश की मनोविज्ञानशाला ने टरमन-मेरिल स्केल का हिन्दी पनुशोलन 
किया है । इस झनुशीलन मे स्थूल पदार्यों से लेकर कठिन प्रइनों तक अनेक प्रकार की 

सामग्री दी गई है। प्रारम्भ की क्रियाये सरल और स्यूले 
टरमन-मैरिल स्केल. है, जैसे गुटकों का पुल या मीनार बनाना प्रथवा छोटे बडे 
का हिन्दी अनुशीलन लकडी के टुकडो को उनके गनुझूल खाली जगह में जमाना। 
इसके साथ-साथ परीक्षण के अन्त में ऐसे कठिन प्र॒इन भी 

हैं; जिनमे काफी सोचने की जरूरत पडती है। यह परीक्षण विभिन्न झायु के वर्गों मे 
बाँटा हुआ है । ऊपर के वर्गों भे भाषा वा प्रयोग अधिक होता है और तीचे के वर्गों 
में कम होता जाता है। उदाहरण के लिये “दर्ष दो” में निम्न प्रकार की जियायें 
होती हैं- 

१. तीन छिद्र वाला भाकार पटल । 

२. नाम द्वारा वस्तु पहचानना । 

३. शरीर के झ्ग पहचानता । 

४. गुटवी की मीनार बनाना । 

५. चित्र देखकर वस्तु का नाम बतलाता । 

६. शब्द-क्रम । 

उत्तम प्रौढ तीन ($पफशाण #0०॥ 770) में विभिन्‍न क़ियायें निम्त- 
लिखित हैं .-- 
- शब्द भण्डार । 
- दिद्या बोध । 
» विपरीत सहर्मता । 
कागज काठना । 
« तर्क करना । 
- नौ अक दोहराना । 

प्रशाब्दिक व्यक्ति बुद्धि परीक्षण 


उपरोक्त उदाहरण से स्पष्ट है कि झाव्दिक परीक्षणों मे वालक की भाषा 
सम्बन्धी योग्यता की अधिक ग्रावश्यक्ता पडती है। स्पष्ट है कि यह परीक्षण विद्याथियों 
प्रधवा पढें-लिखे लोगो पर ही लागू किया जा सकता है। परन्तु बे पढे-लिखे लोगो 
पर ऐसा परीक्षण नहीं किया जा सकता जिसमें भाषा के प्रयोग की अधिक झ्राव- 
इ्यकता होती है, क्योकि ऐसे परीक्षणों द्वारा बे पडे-लिखे लोगों के व्यक्तिगत अन्तर 
को नहीं मापा जा सक्‍ता। उनमें ठो इस प्रकार के परीक्षणों के परिणाम लगभग 
एक्स्से ही प्रायेंगे । प्रतः दे पढें-लिखे लोगों की बुद्धि की परीक्षा करने के लिये 


0 उप न 2०-०0 »७ 
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अश्याब्िदिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षणो का प्रयोग किया जाता है। जैसा कि इनके नाम 
से स्पष्ट है, इन बुद्धि परीक्षणों में भाषा सम्बन्धी योग्यता की कम से कम आवश्यकता 
पड़ती है भ्रौर इनमें पुस्तकीय ज्ञान का कम से कम प्रमाव पड़ता है। झ्रवाचिक 
परीक्षणों का एक उदाहरण क्रियात्मक बुद्धि परीक्षण (?द0णिए/॥॥09 [प्रॉश80008 
व 65) है। 


अवाचिक व्यक्त वुद्धि-परीक्षण के उदाहरण के रूप में अब कियात्मक बुद्धि 
परीक्षण को विस्तार से समझ लेना प्रासगिक होगा। मत ((ण४॥) के शब्दों मे 
“क्रिया (एशा०7970०5) झब्द का प्रयोग आमतोर से ऐसे 
क्रियात्मक बुद्धि. परीक्षण में किया जाता है जिसमे समझ और भाषा के 
परीक्षण प्रयोग की कम से कम आवश्यकता होती है ।” इस प्रकार 
क्रियात्मक बुद्धि परीक्षणो में ऐसे पदो (॥/0॥8) का प्रयोग 
किया जाता है जिसमे भाषा क्री नहीं बल्कि अनुक्रियाओओ की आवश्यकता होती है । 
इसमें वालको, निरक्षरों, मन्द बुद्धि और विदेजियो को बुद्धि परीक्षा हो सकती है । 
क्रियात्मक बुद्धि परीक्षण का एक उदाहरण पिठनर-पैटर्सन-क्रियात्मक मात- 
दण्ड (शाक्‍श्ध-?ालइणा-?वतियाशा> 50०४8) है। इनका परीक्षण पिंटनर 
और पैटसेंन ने सन १६१७ में किया । इस मानदण्ड में 
पिटमर-पंद्सेन क्रिया... १६ प्रकार के परीक्षण हैं जिनमे सात आकार फलक (फ0ाण 
त्मक मानदण्ड.._ 80870), ६ परीक्षण चित्र पूर्ति (0०४४४ 0०णएञशा०॥), 
स्मृति विस्तार ()/०००५३ 8900) गौर अन्य चित्र 
पहेलियाँ (00007० ?'ए22005) तथा झनुकरण (708007) झादि हैं | 
बालको के लिये उपयुक्त क्ियात्मक परीक्षणों भे से अत्यन्त प्रसिद्ध एक 
परीक्षण मैरिव पामर ब्लॉक बिल्डिग परीक्षण ()श०४॥॥-ए4॥॥ए67 फ्रो००८ फेग्ा0- 
पा 7०४) है। इसमे सेग्रइन श्राकार फलक के अतिरिक्त 
सेरिल पामर ब्लॉक ब्लॉक बिल्डिंग परीक्षण भी सम्मिलित होता है, जैसा कि 
बिल्डिग परीक्षण आगे चित्र मे दिया गया है। इस चित्र में एक चार वर्ष 
की बालिका ब्लॉको की सहायता से एक ऐसा ढाँचा बनाने 
की चेप्टा कर रही है जैसा कि परीक्षक ने बनाया है ॥ 
क्रियात्मक बुद्धि परीक्षण का एक प्रत्य उदाहरण पोटिय्स भूल-भुलेया 
परीक्षण (?070605-7826-६४७) है ॥ जिनमे कागज-पें सिल भूल-भुनैया परीक्षण का 
प्रयोग किया जाता है । पोर्टियस ने अपने परीक्षण मे ३ वर्ष 
पोटियस भूल भूलया से लेकर १४ वर्ष तक की प्रायु के बालकों के लिये भूल- 
परोक्षण भुल्ेया का निर्माण किया । आयु के अनुसार यह भूल-भुनंया 
बरावर कठिन होती जाती है। इनमे पहले परीक्षक कुछ 
उदाहरण उपस्थित करता है। फिर विद्यार्थी करता है। विद्यार्थी को पेसिल उठाये 
बिना कागज पर बने इन व्यूहों मे प्रवेश दार से लेकर तिकलने के द्वार तक निशान 
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चित्र सं० ३--भ रिल पामर ब्लॉक बिल्डिंग परीक्षण 
बनाना होता है। इसमें समय का प्रतिबन्ध नही होता परन्तु गलती करने पर वह्‌ 
कागज हटा लिया जाता है और वैसा ही हूसरा कागज दे दिया जाता है। प्रयोज्य 





($70॥०८४) को दो बार झवमर दिया जाता 
है। यदि वह दोनों वार असफल होता है 
तो यह समझा जाता है कि उसकी बुद्धि उस 
विज्येप अवस्था-स्तर की नही है। १२ और 
१४ वर्ष की आयु के लिये ४ अवसर दिये 
जाते हैं । पोटियमस के परीक्षणों से केवल बुद्धि 
की ही परीक्षा नही होती वल्कि ब्यक्षित के 
अनुभव पर भा प्रकाश पडता है। इस परीक्षण 
की विश्येपता यह है कि इसमे कुछ ऐसे पह- 
चित्र स० ४-पोटियस मुल-भुल॑या सुझो को भी लिया गया है जो स्टेन्फो्ड-बिने 
परीक्षण से मिलता-भुलता एक नमूना के परीक्षणों मे भी नही हैं । 
क्रियात्मक बुद्धि परीक्षण का एक सरल उदाहरण आकार फनलक परीक्षण 
(#07॥ 80470 7८७) है । इसमे सँगृइन (5८8०४) और गोडार्ड (0०46७) 
के परीक्षण उल्लेखनीय है। झ्ाकार फलक परीक्षण में 
क्षण विभिन्‍न आकारो के ब्लॉक होते हैं और एक फलक होता है 
23000 लिन उन आकारो के अनुरूप छिद्र होते हैं, जैसा कर 
में दिखाया गया है। प्रयोज्य को वोई के इन छेदों मे उतके अनुरूप ब्लॉको को 
मद 45 रे सब ब्लॉको को रखने में लगे हुए समय और की हुई गलतियाँ 
नौट की जाती हैं तथा इन दोनो से परीक्षण का लब्धाँक (8००72) निकाला जाता है । 
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चित्र स० ५-सेगुइन प्राकार फलक 
भाटिया की क्रियात्मक परोक्षणों की बंदरी (808॥9'5 980४ ० एशगि- 
7970० 76४६8) का उल्लेख किये विता क्ियात्मक बुद्धि परीक्षणों का और वाचिक 
व्यक्त बुद्धि परीक्षणों का विवरण प्रपूर्ण होगा ) श्रतः यहाँ 
भाटिया को क्रियात्सक उसका भी सक्षिप्त वर्णत किया जायेगा । यह बैटरी उत्तर- 
परीक्षणों की बेंटरी प्रदेश की मनोविज्ञानद्याला के भूतपूर्व सघालक डा० चन्द्र 
मोहन भाटिया ने निर्माण की थी। इस बैठरी में निम्नलि- 

खित ५ सहायक परीक्षण हैं-- 


ु 


चित्र सं० ६--चार टुकड़ों को सहायता से बनने वाले कोहज के ब्लॉक डिजाइन दँस्‍्ट 
का एक नमूना 

(१) फोहज ब्लॉक डिजाइन टंस्ट--इसमे कोहज द्वारा बताये गये ब्लॉक 

डिजाइन टैस्ट के १० विषय बैटरी मे शामिल कर लिये गये हैं। हर एक विषय मे एक 

काड़ें होता है जिस पर एक रंगीत डिजाइन बना रहता है । इस डिजाइन को देखकर 
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प्रयोज्य रंगीन गुटको की सहायता से वैस्ता ही डिजाइन बनाता है । ये डिजाइन दसों 
विषयो में क्रमशः सरल से जटिल होते जाते है। 

(२) एलेक्जेंडर थास ए लौंग टैस्ट--भाटिया की बैटरी में एलेक्जेंडर पास 
ए लोग टैस्ट भी आमिल कर लिया गया है। इसमे भी कुछ डिजाइन इत्यादि रखते 
है और इन डिजाइनों को देखकर श्रयोज्य एक खुले बक्म में रगीन टुकडो को खिसका- 
कर उसी डिजाइन की तरह रखता है । 





सित्र स० ७--एलेक्जण्डर पास ए लौंग टँस्‍्ट का एक नमूना 

(३) पंटर्न ड्राइ थे टैरट--इस टैस्ट को डा० भाटिया ने स्वय बनाया है। 
इसमें झ्राठ कारक होते है जिनमे से प्रत्येक पर एक रेखा-आाकार बना होता है। 
प्रयोज्य इस आकार को देखकर विज्ञेप आकार को बनाता है । 

(४) तात्कालिक स्मृति परीक्षण---इस सहायक परीक्षण में पांच विषम रहते 
है जिनमे भारतीय ग्रामीण जीवन से सम्बन्धित चित्रों के क्रश' २, ४, ६, ८ भौर 
१२ टुकड़े होते है। प्रयोज्य के सामने एक वार में एक चित्र के टुक्डे रखे जाते है 
और वह उन ठुकड़ो को जोडकर चिव बनाता है । 

उपरोक्त भाटिया परीक्षण के अलावा उत्तर-प्रदेश की मनतोविज्ञानशाला ने 
४ से १० वर्ष की आयु के वालको के लिये एक अन्य क्रियात्मक बुद्धि परीक्षण की 
बँंटरी तैयार की है । 

वाचिक और अवाधिक दोनो ही प्रकार के व्यक्ति बुद्धि परीक्षणों में कुछ 
कठिनाइयाँ है | ये कठिनाइयाँ स्थूल रूप से निम्नलिखित है-- 

(१) समय की क्रदिताई--व्यक्ति बुद्धि परीक्षण 

व्यक्ति बढद्धि परीक्षणों में आमतौर से लगभग एक घण्टा या उससे अ्रधिक समय 
पें कब्नि्ठया लग जाता है और एक वार मे एक व्यक्ति की परीक्षा की 
जाती है । स्पष्ट है कि इस रफ्तार से बहुत अधिक सख्या 
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में प्रशिक्षित परीक्षकों की आवश्यकता पडेगी और तव भी सवक्ा काम नहीं हो 
सकेगा । 

“(२) अ्रनुभवी परीक्षकों की अ्ावश्यकता--व्यक्तित वुद्धि परीक्षण में दूसरी 
कठिनाई अनू भवी परीक्षको की ब्रावश्यकता के कारण है। अनुभव न होने पर इस 
परीक्षण में सही परिणाम नही मिल सकता, परन्तु इतनी अधिक सझ्या में श्रनुभवी 
परीक्षकों का मिलना लगभग अमम्भव ही है। 


परन्तु उपरोवत कठिनाइयों के होते हुये भी कुछ परिस्थितियों मे व्यक्तिबुद्धि 
परीक्षण अनिवाय हो जाता है। सच तो यह है कि व्यक्ति की बुद्धि की जितनी अ्धिव 
सही परीक्षा व्यवित बुद्धि परीक्षण से हो सकती है उतनी समूह-ब्रुद्धि परीक्षण रो नहीं 
हो सकती । 


शाब्दिक समूह बुद्धि-परीक्षण 


व्यक्ति-बुद्धि परीक्षणो की इन्ही कठिनाइयों के कारण सपुह-बुद्धि परीक्षणो 
का निर्माण किया गया । इस परीक्षण मे, जैसा कि इनके साम से स्पष्ट है, किसी एक 
व्यक्ति की नही बल्कि ममूह की बुद्धि परीक्षा की जाती है। इसमें समूह के सभी 
व्यक्तियों को एक तरह के निर्देश दिये जाते है और सभी को एक प्रकार के काम 
करने होते है। परीक्षणों के परिणाम के आधार पर लब्धॉक भी प्राय मशीन से 
निकाल लिया जाता! है जिसमे न तो अधिक समय की आवश्यकता ही होती है और न 
कुशल परीक्षको की । 


समूहू-बुद्धि परीक्षणो का उत्तम उदाहरण प्रार्मी एल्फा और श्रार्मी बीटा बुद्धि 
परीक्षण है। इन परीक्षणों का निर्माण प्रथम महायुद्ध मे श्रभेरिका के सैनिको फी जाच 
के लिये किया गया है। इन परीक्षणों से कई महत्वपूर्ण 
श्रार्मी एल्फा श्रौर बीटा बाते मालूम हुईं | उदाहरण के लिये इनसे मन्द बुद्धि, कुथल 
परीक्षण विशेषज्ञ होने की क्षमता वाले, बड़े अफसर होने की क्षमता 
बाने तथा प्रशिक्षण की आवश्यकंता वाले लोगो का अलग- 
अलग पता चल गया | 
इस परीक्षण की सफलता के कारण द्वितीय महायुद्ध में भी युद्ध और नौसेना 
विभागो के सँ निको के वर्गीकरण के लिये कुछ समूह परीक्षण बनाये गये जिनमे विम्न- 
लिखित दो विशेष रूप से उल्लेखतीय है-- 
सौ-सेना और सेना १ नौसेना सामान्य वर्गीकरण परीक्षण । 
सामान्य वर्गोकरण २ सेना सामान्य वर्गीकरण परीक्षण । 
परीक्षण कऋज (07४26) के अनुमान के अनुसार १६४१ से १६४६ तक 
सेना सामान्य वर्गोकरण परीक्षण के द्वारा लगभग एक जरब से 
अधिक वज्यक्तियो की जाँच को गई। इस परीक्षण में तीन तरह के परीक्षण-विषय 
होते है-एक तो शब्द-कोप सम्बन्धी समस्‍यायें, दूसरे, अकगणित सम्बन्धी समस्‍यायें 
तथा सीमरे, ब्लॉक ग्रिलने की समस्‍यायें । 
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शाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षणो के उपरोक्त उदाहरणो से स्पष्ट है कि इसमे 

समूह के व्यक्षितयों की तके-शवित, कल्पना शक्ति, तुलना और अन्तर करने की शक्ति 

दिशाओं को बोध तथा अंक सम्बन्धी योग्यता और भाषा सम्बन्धी योग्यता की परीक्षा 

की जाती है। समृह-परीक्षण मे यह आवश्यक है परीक्षक परीक्षण को पूरी तरह 

जानता हो ओर उससे सम्बन्धित निर्देशनों को भ्रच्छी तरह समझता हो । अत* बहुधा 

परीक्षक पहले स्वयं अपनी परीक्षा कर लेता है। इसके साथ ही साथ परीक्षक को 

परीक्षण की परिस्थिति के सम्बन्ध मे कुछ यात्रिक पहलुझ्ो का ज्ञान होना भी जरूरी 

है, जैसे प्रयोज्यों को बैठाने का समुचित प्रवन्ध करना, परीक्षण रिक्त पत्रों (व68४ 

४|9॥:5) को बाटवा और परीक्षण सम्बन्धी सामग्री जैसे पेंसिल आदि का प्रबन्ध 

करना | 

इस प्रकार की सावधानिया रखते हुये भी झाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण में 

कुछ ऐसी कठिनाइयाँ दिखलाई पड़ती हैं जो कि केवल व्यक्ति वुद्धि परीक्षण में ही 

दूरकी जा सकती हैं। इन कठिनाइयों के कारण समूह बुद्धि 

शाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण व्यक्ति बुद्धि परीक्षण की प्रपेक्षा कम यथार्थ समझा 

परीक्षणो में कठिनाइयां जाता है। शाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण में मै कठिनाइयाँ 
स्थूल रूप से निम्बलिखित है-- 

(१) प्रयोज्य फी सहयोग सम्बन्धी कठिनाई-- शांब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण में 

यह निश्चय करना कठिन है कि प्रयोज्य परीक्षण मे पूरी तरह सहयोग दे रहा है या 


नही । 

(२) प्रयोज्य के सन्तुलन सम्बन्धी कठिनाई--शाब्दिक समूह्‌ बुद्धि परीक्षण 
में दुसरी कठिनाई यह है कि परीक्षण के समय प्रयोज्य के विषय में यह निश्चय करना 
कठिन है कि उसका शारीरिक और भावात्मक सत्तुलन ठीक है अथवा तहीं । 

(३) प्रयोज्य की ग्रासानी सम्बन्धी कठिनाइया--झाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण 
भें यह लिदचय करना कठिन है कि प्रयोज्य आसानी (5886) महसूस कर रहा है या 


कठिनाई । ५ 
(४) प्रयोश्य हारए मकल को सस्भावना--आार्दिक समूह बुद्धि परीक्षण में 


एक ग्रन्य कठिनाई यह है कि यह निश्चय नही किया जा सकता कि प्रयोज्य ने अपने 
उत्तर स्वय लिखे हैं अथवा निकट के व्यक्तियों की नकल की है । 

शाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षणों थे उपरोक्त कसिलाइयो के होरे हुये भि ड्खके 

कुछ अपने लाभ हैं. जिनके कारण उसका व्यापक प्रयोग किया जाता है। जैसा कि 

पहले बतलाया जा चुका है ये लाभ वही हैं जो व्यक्ति बुद्धि परीक्षण की कि" 


नाइयाँ हैं 
अशाब्दिक समूह वृद्धि परीक्षण 
पढ़े-लिखे 
जैसा कि पहले वतलाया जा चुका है, झाव्दिक बुद्धि परीक्षण केवल पढ़े 
लोगो के लिये होते हैं वयोकि उनमे भाषा सम्बन्धी योग्यता की झ्धिक आवश्यकता 
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पडती है । इसी लिये अद्याब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षणो का निर्माण किया गया है। इनमें 
भाषा का कमर से कम प्रयोग किया जाता है और प्रयोज्य को क्रियायें अधिक करनी 
पडती हैं। भ्रशाब्दिक बुद्धि परीक्षण का एक उदाहरण कैटेल का कल्चर फ्री परीक्षण 
(एणाए्ा6 फप०6 7८४5) तथा एन० आई० आई० पी० (व. ॥ 7. 9.) का परीक्षण 
है। इन परीक्षणो में दिये गये बिषयो का एक उदाहरण निम्नलिखित है-- 


दिये हुये चित्र स० ८ में ३ वर्ग है और चौथे वर्ग की जगह खाली है । इन 
तीन वर्मों मे कुछ आकार वने हुये है। बाईं शोर पाच वर्गों में भिन्‍त-भिन्‍न प्राकार दिये 
गये है । दिये हुये चित्र में चौथे वर्ग की जगह में पाचों वर्गों में से एक ऐसा झाकार 
रखना है कि तीसरे वर्ग के आ्राकार का उमसे वही सम्बन्ध हो जो पहले वर्ग के श्राकार 
का दूसरे वर्ग के ग्राकार से है । 


रु 
हा 


चित्र सण् ८ 
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अशाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षणो के प्रयोज्यो को सरल से सरल ढग का निर्देश 
प्रमझा दिया जाता है और जहाँ तक हो सकता है करके दिखाया जाता है जिससे 
कि भाषा की योग्यता की कम से कम आवश्यकता पढ़े । समूह-बुद्धि परीक्षणों मे कुछ 
क्रियात्मक परीक्षण होते हैं जिनमे प्रयोज्य अपनी-अपनी योग्यता के अनुसार कुछ रेखाये 
खीचता है, कुछ खाली जगहों को भरता है, कुछ खाली पत्रो को भरता है प्रथवा कुछ 
सरल प्रतिक्रियाये करता है। कुछ मनोवैज्ञानिको ने अरद्याब्दिक परीक्षणों को बुद्धि का 
सही मानदण्ड नहीं माना है । द्ुसरी ओर, कुछ मनोवैज्ञानिक उनको झाब्दिक परीक्षण 
से भी बेहतर समझते हैं । उदाहरण के लिये एलेक्जैण्डर ने लिखा है “एक पूर्ण क्रिया- 
त्मक बैट्री एक पूर्ण वाचिक बैट्री की अपेक्षा अधिक बेहतर मानदण्ड होगी।” 

ग्रशाव्दिक समूह बुद्धि परीक्षणों के कुछ अन्य उदाहरण निम्नलिखित है “-- 

(१) शिकायो श्रशाब्दिक परीक्षा (20880 प्रजा-एशफवे छिलक्यायाबन 
धंणा)--यह परीक्षण छ: वर्ष की आयु के बालकों से लेकर प्रौढो तक को दिया 
जाता है। १३ वर्ष की आयु के वालको पर यह परीक्षण अधिक उपयोगी पाया गया 
है। इससे अ्रधिक आयु के लोगो की बुद्धि परीक्षा मे यह इतता अधिक उपयोगी नहीं 
है। इस परीक्षण मे निम्नलिखित प्रकार के परीक्षण पद देखे जा सकते है--- 

() प्रतीकात्मक भ्रक (899790। ॥) १5) 

(70) समानताओं का प्रत्यक्षोकरण (?८7०९७७७०७ ० $प्रयाक्षताध९5) 

(77) वस्तुओं का वर्गीकरण (0]35झवी०थ0० ० 0७००४) 

(५) लकड़ी के ब्लॉकों को गिनना (8/0०८ 0०ण्यगाएह) 

(५) कागज झाकार पटल (?४एथ ए०:ण 8०909) 

(शं) चित्र विन्यास (ल्नणार #फभ्याहध्याढाा5) 

(श॥) झाकृतियों की तुलना (४&०॥॥78 ॥807०5) 

(२) र॑वन का प्रोग्रेसिव मेट्रिसेज (२४४०॥ ६ 77087०5508 ?१(७॥४706)-- 
इसमे झनेक मैद्रिसेज है जो कि क्रमश. एक दूसरे से अधिक कठिन होती गई हैं । इस 
प्रकार ये मैट्रिसेज क्रमश. उन्नत होने वाले अर्थात्‌ प्रोग्रे सिव क्रम मे रखी गई हैं। इस 
परीक्षण के १६५६ के सशोधित ससस्‍्करण में पाँच भाग हैं। इनमे से प्रत्येक भाग भे 
परीक्षण पद हैं। पहले भाग के परीक्षण पद से मिलता-जुलता एक नमूतरा नीचे दिया 
गया है । 

सच तो यह है कि ग्रशाब्दिक समृह-बुद्धि परीक्षण झान्दिक परीक्षणो से भ्रधिक 
नहीं तो कम महत्वपूर्ण भी नही है। उनकी मुख्य विश्ञेपतायें विम्वलिखित हैं-- 

(१) भिन्‍्न-भिल्त व्यक्ति समूहों की बुलना--विभिन्‍त 

अक्षाच्दिक समुह बुद्धि भाषादों तथा सस्कृतियों के व्यक्तिसमूहों की तुलना में सब 
परीक्षण की विशेषतायें से पहली बाधा उनका भाषा सम्बन्धी अन्तर है। अद्याब्दिक 
समृह-बुद्धि परीक्षणों से यह कठिनाई दूर की जा सकती है 


प्र विभितन व्यक्ति समृहो वी तुलना की जा सकती है । 
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चित्र सं £--र॑बन के प्रोग्रेसिव मं ट्रेसिज से सिलतो-जुलती एक मंद्रिक्स 

(२) निरक्षर सैनिकों को परीक्षा-शाब्दिक समूह बुद्धि परीक्षण निरक्षर 
अथवा बेपछे लिखे सनिको की बुद्धि परीक्षा के लिए सवंथा अनुपयुक्त है | ग्रशाब्दिक 
बुद्धि परीक्षण द्वारा बेपढे-लिखे सैनिकों की सीखने की योग्यता की परीक्षा की 
जाती है। 

(३) बालकों की बुद्धि परीक्षा--वालको की भाषा सम्बन्धी योग्यता बहुत 
कम होती है अत. उनके लिये शाब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षण नहीं प्रयोग किये जा 
सकते । स्पप्ठ है कि वालको की बुद्धि परीक्षा के लिये अश्याब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षण 
ही काम दे सकता है । 

(४) कुछ विशेष वर्गों को पराम्--अश्माब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षणो के 
उपरोक्त विवेचन से स्पप्ट है कि कुछ विशेष वर्ग के व्यक्तियों के लिये ये परीक्षण 
सबसे अधिक उपयुक्त सिद्ध हुये है। अतः इन वर्गों के लोगो को उचित परामझं देने 
के लिये इन परीक्षणो के परिणामों से बडी सहायता मिलती है। 


(भर) विशेष मानसिक योग्यताओं के परीक्षण 
(60७ ० $88्लंबा 59665) 


किस व्यक्ति को कौन-सा व्यवसाय करना चाहिये, किस कर्मचारी को कौत-सा 
कार्य चुनना चाहिये इत्यादि विभिन्न समस्याओं मे निर्देशन देने के लिये व्यक्ति 
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की बुद्धि के साथ-साथ उनकी विश्येप मानसिक योग्यताग्रां 
भानस्तिक थोग्यताओं के का परीक्षणभी आवश्यक है क्योकि जीवन की समस्याम्रों में 
परीक्षण का सहत्द. इन विज्ञेप मानमिक योग्यताओं का वडा महत्व होता है। 
अत. विज्ञेप मानसिक योग्यताग्रो के परीक्षण बनाने का 

चेप्टा की गई है शोर अनेक जगह उनका घडल्ले से प्रयोग किया जाता है। 


विद्येप मानसिक योग्यताओं से सम्बन्धित परीक्षणों के विवरण से पहले यह 
जानना आवश्यक है कि बिशेप मानसिक योग्यताशं क्य परीक्षण किस आयु मे किया 
जा सकता है | यह प्रश्न इसलिये उठता है क्योकि वाल्या- 
मानपस्तिक योग्यताशों के वस्था में मनुष्यों की विद्येिप मानसिक योग्यताएं मलग-भ्रलय 
परीक्षएा की प्राय. नहीं दिखाई पड़ती । ये विद्येप मानसिक योग्यतायें किस 
आयु में अलग-अलग दिखाई पडने लगतो हैँ, इस विषय में 
मनोवैज्ञानिको भें मतभेद है । ड्यू के अनुसार मनुष्य की विशेष मानसिक योग्पतायें 
११ वर्ष की आरायु में स्पष्ट होने लगती हैं। दूसरी ओर साइरन बर्ट (0ज़ा क्षमा] 
ने मनुष्य की विभेप मानसिक योग्यताए स्पष्ट होने की आागु १३ वर्ष मावी है। 
सामान्य रुप से ड्यू का मत अधिक माना जाता है। इसलिये शिक्षा सम्बन्धी निंशन 
भी ११ वर्ष वी प्रायु मे ही दिया जाता है। 
विशेष मानसिक्र योग्यताम्रों के स्पप्ट होने क्री आयु निश्चय करने के बाद 
अब एक प्रइन यह रह जाता है कि विद्येप योग्यतायें कितनी हैं। वास्तव में विद्येष 
योग्यताओं की ग्रितती करना अत्यन्त कठिन है और इस 
विशेष मानसिक विषय में कोई मत सव्वेमान्य नही है । सन्‌ १६३८ में थर्मटन 
योग्पतापों को छल्या भर उनके महयोगियो ने सात मूल मानसिक विशेषताएं 
मानी हैं। थर्सेटन इन्हे मूल मानसिक योग्यतायें ([राशा/ 
>था।8] #0!065) कहता है । ये मूल मानसिक योग्यताये हैं शब्द बोष (श्लएश 
#फ गाए ० ५), संख्या सम्बन्धी [िण्णात्ाप्थ #णााए ० पर) तर्क 
(छ९४४०॥७४ ० ९"), स्मृति (कव्याणए ० 0४7), चब्द प्रवाह (एकत 
प्ण्धा०४ ०7 '५”), और ग्ान्तरिक्षिक योगता ($थाग 40079 07 5), तथा 
प्रत्यक्ष ज्ञान को गति (?थब्थ्ा/ण्श 596४0 ० 0०)॥ झिकागो प्राइमरी मेण्टल 
एविलिटीज टैस्ट इन्ही योग्वताओो के आधार पर तैयार क्या गया है| इसी के 
आधार पर बनी एक दूसरी परीक्षण वैद़ी अमेरिका के साइकोलोजिकल कारपोरेशन 
[75 णण॑ट्झंव्गे (०ए०शां०7०) में इस्तेमाल की जाती हैं। इस परीक्षण बंट्री में 
मिम्नलिखित ७ परीक्षण हैं :-- 
१. वाचक तर्क (एक्कंगे 3२६३५०॥ए३8), 
२. अक सम्बन्धी योग्यता (प:लंड! #500), 
३. अमूतत वर्क (89ञब्ां ए१८४5०ांग2)+ 
४, आन्तरिक्षिक सम्बन्ध (59308 रिशेआाणा) 
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५. यन्ब्रवत्‌ तक॑ (!४६णाशयांध्व ॥१९४४०ााड़); 

६. लेखा सम्बन्धी गति और यथार्थता (टाश्ा०७॥ 596०0 ध्षात 4००००), 

७. भाषा सम्बन्धी प्रयोग ([.8780982 (75९६) । 

अब मानसिक योग्यताओं के कुछ विशेष परीक्षणों का विस्तृत विवरण दिया 
जायेगा । 

(१) थसंटन के एस० झार० ए० प्राथमिक मानसिक योग्यताओं के परीक्षण 
(एफण्प्श०ण5 $. 7. 0 प्र७छ ए एसंगवाओ िट्यां॥। 895॥6०)--जैसा कि 
पीछे बतलाया जा चुका है थसंटन ने अपने प्रयोगो से ७ मूल मावसिक योग्यताओरों का 
पता लगाया है । इन मूल मानसिक योग्यताम्रों की घारणा ने निर्देशन के क्षेत्र मे 
भारी परियतंन किया । इस खोज के बाद से निर्देशन मे बुद्धि से भी अधिक विद्येप 
मानसिक योग्यताओं को महत्व दिया जाने लगा क्योकि समान बौद्धिक स्तर के 
व्यक्तियों की विशेष मानसिक योग्यताओ मे भारी भ्रन्तर पाया गया। दूसरी ओर 
एक-सी विश्ञेप मातसिक योग्यताये होने पर भी बुद्धि मे अन्तर दिखलाई पडा । 
वास्तव में पाठ्य विषयों के चुनाव मे या व्यवसाय के चुनाव में बुद्धि से प्रधिक 
मानसिक योग्यताओं की परीक्षा झावश्यक है क्योकि इतमे सफलता बुद्धि से ग्रधिक 
मानसिक योग्यताझो पर निर्भर है। भिन्न-भिन्न विषयो और भिन्न-भिन्न व्यवसायों मे 
भिन्न-भिन्न मानसिक योग्यताओो की झावश्यकता पडती है ।अ्रत इगलेण्ड और 
अमेरिका भें मानसिक योग्यताझो के श्रनेक परीक्षण निकाले गये श्रौर उनको मिलाकर 
परीक्षणमालायें बनाई गई । इन परीक्षणमालाओं का शिक्षा और व्यवसाय के क्षेत्र मे 
व्यापक प्रयोग किया जाते लगा । 

थर्संटन ने निम्नलिखित तोने वर्यो कीआयु के बालकों के लिये मानसिक 
योग्यताओं की तीन परीक्षणमालायें बनाई और उनमे निम्न परीक्षण पद रखे-- 

()) पांच से सात वर्ष को झ्रायु के बालकों के लिये--इस वर्ग की परीक्षण- 
माला मे शाब्दिक योग्यता, पारिंमाणिक योग्यता, ग्रान्तरिक्षिक योग्यता, प्रत्यक्ष ज्ञान 
की गति और गत्यात्मक योग्यता के परीक्षण सम्मिलित हैं । 

(0) सात से ग्यारह वर्ष की आयु के बालकों के लिये--इस वर्ग के लिये 
बनाई गई परीक्षणमाला में श्ञाब्दिक योग्यता, सल्या सम्बन्धी योग्यता, श्रास्तरिक्षिक 
योग्यता, तक और प्रत्यक्ष ज्ञान की गति के परीक्षण लिये गये । 

(7४) ग्यारह से सत्रह वर्ष को आयु के बालकों के लिये--इस वर्ग के लिये 
परीक्षण माला मे शाब्दिक योग्यता, सख्या सम्बन्धी योग्यता, शब्द प्रवाह, आन्तरिक्षिक 
योग्यता और तक-झ्क्ति के परीक्षण लिये गये । 

थर्ंदन की बनाई गई परीक्षणमालाओ से विभिन्न झरायु के व्यक्तियों की अनेक 
मानसिक योग्यताओों का पता लगता है, परन्तु इनके अलावा भिन्न-भिन्न मानसिक 


योग्यता की परीक्षा करने के लिये अलग-अलग परीक्षण भी है। यहाँ पर इनका 
विवरण देना भी प्रासगरिक होगा १ 
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(२) आान्तरिक्षिक योग्यता परीक्षण (59802 89709 प८४७)--इनमे 
व्यक्ति में आन्तरिक्षिक अथवा आकार सम्बन्धी योग्यता का पत्ता लगाया जाता है। 
इसका एक उदाहरण इगलेण्ड मे लन्दन के औद्योगिक मतोविज्ञाव की राष्ट्रीय सस्या 
(054 [9500॥8 0 [9005छर ?95:८॥००१५ 7,00009) का चना हुप्ा 
एन« ब्ाई० झ्राई० पी० झाकार सम्बन्ध परीक्षण (२. ॥ ३, ए छा रिशकश्ांणा 
पुल) हैँ । इनका वर्णन पीछे किया जा चुका है । उत्तर-प्रदेश की मनोविज्ञानशाला 
में पिछले कई वर्षों त्रे इसका प्रयोग क्या जा रहा है। मनोविज्ञानशाला में भी 
आन्तरिक्षिक योग्यता का एक परीक्षण वनाया गया है । आन्तरिक्षिक योग्यता के 
परीक्षणी का एक अन्य उदाहरण मिनेसोदा कागज झ्राक्ञार पटल ()शाव्राघइतल 
४9०7 ४008 8080) है। इसमे ६४ परीक्षण पद है जिनमे ज्यामितीय झाक तियो के 
विभिन्न भागो को मिलाकर पुरी आशृति बनानी होती है। मिनेसोटा झ्रान्तरिक्षिकत 
सम्बन्ध परीक्षण (8॥7765004 59404) ३९४४० 7८४॥) में आकार पटल के चार 
परीक्षण है । ये दोनो ही परीक्षण बडे उपयोगी सिद्ध हुये हैं 

आन्तरिक्षिक योग्यता के परीक्षणो के उपरोक्त वर्णन से स्पष्ठ है कि इनमे 
परीक्षण पद के रूप मे लक्डी के कुछ ग्रुटके होते है जिनको उनके अनुरूप खाबी 
जगहों मे फिट करना होता है था जिनको एक दूसरे से इस तरह जोडना होता है कि 
जिससे पूरी झ्राकृति बन जाये । 

(३) यान्त्रिक योग्यता परीक्षण (४८०ीवााट्व ॥0॥9५ ॥४४)--इव 
परीक्षणों मे यान्त्रिक योग्यताओं की परीक्षा ली जाती है । इसके लिये कही-कही 


















































चैत्न १०--मिनेसोटा यान्त्रिक परीक्षण का एक बक्से 
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कागज, पेंसिल और कही-कही ओऔजारो तथा यन्त्रों का प्रयोग किया जाता है। इसका 
एक उदाहरण मिनेसोटा यान्त्रिक सयोजन परीक्षण (५7060 कैल्लाशांण्य 
&8इशा0 [9 'पर८8) है। इसमें तीन बवस होते हैं, जिनमे कुछ सामान्य यान्त्रिक 
उस्तुओ के भाग अलग-अलग रखे होते हैं। परीक्षण मे इन भागों को मिलाकर उन 
वस्तुओरों को बनाना होता है। मिनेसोटा यान्त्रिक परीक्षण के एक बवस का चित्र नीचे 
दिया गया है। इस परीक्षण के अलावा यान्त्रिक योग्यताओं के परीक्षण गे यान्त्रिक 
मुझ का बैेट परीक्षण (छक्ाएला. प४ ण ध्लावग्यांट्य ए०णएाथाक्राशणा) 
और यान्त्रिक योग्यता का मैक्‍्वेरी परीक्षण (४७३० (ऐएथ776 6४६ [0 'रहणीशा 
८०। /७॥॥9) प्रसिद्ध है । 

(४) गत्यात्मक योग्यतए परीक्षण (१४००६ 0०06४5५४ 7०88)--इन परी- 
क्षणो मे, जैसा कि इनके नाम से स्पष्ट है, उगलियो अथवा हाथ की गत्यात्मक योग्यता 
की परीक्षा की जाती है । इतके उदाहरण हैं, बैनेट हस्त ग्लौजार दक्षता परीक्षण, 
(छद्याल मब्यात प०० एव्खल्याज 7८६), परदयू पैगबीर्ड (एणश००० ०8 
४०४४०), स्थिरता परीक्षक (806807०55 प८४६7) तथा श्राकोनर चिमटी दक्षता 
परीक्षण (0! (हा प्रर०ध्टथा 0०5 थां।॥ 76४) । यहाँ पर इनमे से पिछले दो 
का ही वर्णन किया जायेगा । 

(क) स्थिरता परीक्षक (504077०85 प०४०)--इस यम्व से, जैसा कि दसके 
नाम से स्पष्ट है, हाथ अ्रथवा उगली की स्थिरता का परीक्षण क्रिया जाता है | इसका 
चित्र दाई झ्लोर दिया गया है, जैसा कि चित्र 
में दिखाई पडता है। इसमे एक बक्सनुमा 
पटल में कई छेद होते है, जो क्रमश. छोटे 
होते चले जाते है) परीक्षार्थी स्टाइलस 
कहलाने वाले यन्त्र को इनमे से हर एक 
छेद में क्रश पूरा डालता भौर निकानता , 
है। यदि ऐसा करने में स्टाइलस पटल को 
छू देता है तो घण्टी बज जाती है । परीक्षा चित्र ११ स्थिरता परीक्षक 
इस बात की है कि स्टाइलस पटल को छूने न पावे ओर प्रत्येक छेद में पूरा अन्दर 
डाल कर निकाल लिया जाये । एक छेद मे स्टाइलस डालने का तीन बार अवसर 
दिया जाता है। इस परीक्षण मे सफलता से ब्यवित भें हाथ अथवा उगलियों की 
स्थिरता ज्ञात होती है जिससे वह बारीक यांत्रिक कामो मे सफल हो सकता हैं। 

(खत) भाकोनर चिमटी दक्षता परीक्षण (0'ट०तछ पश०ण्टथ एच्ऑसा३ 
पृ०७४)--इस परीक्षण मे एक पटल मे दस-दस की पंक्तियों मे सौ बारीक छिद्र बने 
होते हैँ । एक ओर सी पिनें रखो होती है । परीक्षार्थी चिमटी की सहायता से पिन को 
पकड़ कर एक-एक करके दन छंदों मे रखता है । जो व्यक्ति इस कार्य मे जितना कम 
समय लेता है उसे उतने ही अधिक फर्लॉक दिये जाते है ॥ 
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(१) लिपिक परीक्षण (एव्प॑ंव्श 7्र७)--इस परीक्षणों द्वारा व्यक्त में 
लिपिक अ्रथवा श्रालेखा सम्बन्धी योग्यताओ्रो (टल्लव्था 40॥868) का परीक्षण 
किया जाता है । इनमे अकगणित सम्बन्धी असन, झब्द भण्डार सम्बन्धी परीक्षण, 
शुद्ध तथा शीघ्र पढ़ने-लिखने तथा गलतियो का पता लगाने और अत्यक्ष ज्ञान से 


(६) कलात्मक अयवा सॉंदयात्मक योग्यता परीक्षण (4750० 0 ॥९॥76- 
८० 6७9५ 7657)--इनमे व्यक्ति मे कलात्मक अथवा सौंदर्यात्मक योग्यता वी 
परीक्षा की जाती है। इनका एक उदाहरण मैक्त एडोरी कला परीक्षण [४० 4००७ 
धवा 76४) है। स्री शोर सग्रीत योग्यता माप (5९४ इ॥076 )€कषध6 0 
)40भं०4] प्॒था८१/) से सगीत सम्बन्धी योग्यता की परीक्षा की जाती है । कलात्मक 
पोग्यता परीक्षण का एक अन्य उत्तम उदाहरण मायर कला निर्णय परीक्षण (चला 
या उ0086९त6ता: 468) है। इस परीक्षण मे चित्रों के १०० जोड़े होते है। हर 
एक जोड़े भे एक चित्र मौलिक और एक उसकी प्रतिलिपि होती है । परीक्षार्थी को 
हर एक जोडे गे से मौलिक चित्र और प्रतिलिपि को छाटना होता है । इसमें सफ़्लता 
उस्की सौदप्रत्मक परसख पर निर्भर है, व्योकि मौलिक चित्र मे अतिलिपि से अधिक 
सौंद्यं होता है । 

(ब) रुचि के परीक्षण 
(न्क्र जग 770/६९७/) 

कोई व्यक्ति कौन-सा कार्य अच्छी अकार से कर सकता है यह उसकी बुद्धि 
और सामथ्यं के अतिरिक्त रुचि पर भी वहुते कुछ निर्भर है। किस विद्यार्थी को 
कौन-सा वियय ग्रथवा पाठ्यक्रम चुनना चाहिये इसमे उसकी बुद्धि और सामर्थ्य के 
भ्रतिरिक्त रुचि पर भी ध्याव देना पडेगा / ईसे प्रकार निर्देशन में, चाहे बह शिक्षा 
सम्बन्धी हो भ्रथवा व्यावसायिक, व्यक्त को रुचि के सम्बन्ध में पता लगा लेना 
अ्रत्यन्त आवश्यक है | श्रामतौर से लोग थह समझते है कि रचि का पता लगाने के 
लिये कसी व्यक्ति से पूद्ना ही काफ़ी है । उद्दाहरण के लिये लोग एक दूसरे से पूछा 
करते हैं कि ग्रापक्ी किस विषय में रुक्ति है अयवा आपको कौन-सा 2 
लगता है, इत्यादि परन्तु विज्ञान मे इन श्रकार वी अटक्लवाजियो से काम नहीं चल 
सकता । उसमे प्रत्येक बात का यवा-सम्भव यथा निश्चय होना चाहिये। प्रतः 
 भनोविज्ञान में रुचि को मापने के अनेक परीक्षण निकाते गये है । पर 

रुचि का सबसे सरल परीक्षण और जो कि सबसे अधिक प्रयोग किया जाता 
है व्यक्ति से इस विषय में पूछना है ! कर्मचारी अथवा भ्रयोज्य को व्यवसायों की 3 
लम्बी सूची दे दी जाती है और अपनी रुचि के व्यवसाय के आगे निशान लगाने के 
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कहा जाता है | इस सूची को देखकर मनोवैज्ञानिक यह जान लेता है कि विशेष व्यवितत 
की किस विज्ञेप व्यवसाय मे रुचि है । इस प्रकार की सामान्य सूचियों मे उल्लेखनीय 
मूची मार्गरेट ई० होपौक (2(शा४ट७४ 2. 705००) की व्यवसायो की चैके लिस्ट 
(छऋब्ण: ॥६ ण॑ 0००फणा०75) है । 
इन सामान्य सूचियों के अलावा कुछ अन्य सूचियाँ इस प्रकार की बनाई जातो 
हैं जिनमे व्यवसाय के साथ-साथ व्यक्तित्व के विभिन्‍न पक्षो के भ्रभिव्यक्त होने का भी 
अ्रवसर दिया जाता है ॥ इस श्रकार की सूची का एक उदा- 
स्ट्रांग का व्यावतायिक हरण स्ट्राय का व्यावसायिक रुचि का रिक्‍त पत्र (37072 5 
रूचि पत्र ए०८४:०४०। ॥शॉशट5 छ]आ) है । वयस्क स्त्री-पुरुषो 
तथा लड़के-लडक्यो के लिये अलग-अलग रिक्त पत्र होते 
हैं । सम्पूर्ण रिवत पत्र श्राठ भागो मे विभाजित होता है जिनका क्रम और विवरण 
निम्नलिखित है :--- 
१. व्यवसाय 
२. मवोरजन 
३. स्कूल के विपय 
४. विभिन्‍न कार्य 
४ व्यक्तित्व की विश्येपतायें 
६. कार्य मे रुचि का क्रम 
७. दो कार्यों में रुचि की तुलना 
८. वर्तमान योग्यताओ और गुणों का मूल्याकत । 


इन रिबत पत्रो से यह पता लगाने की कोशिश की जाती है कि पत्र भरते 

वाले की झचि क्सि व्यवसाय मे सफल व्यक्ति की रुचि से मेल खाती है। इस प्रकार 

स्ट्राग की सूची (7४८7/०५) विभिलन व्यवेसायों में सफल व्यक्तियों के तुलनात्मक 
अध्ययन पर आधारित है। 

व्यावसायिक रुचि परीक्षण का एक अन्य उदाहरण क्यूडर का व्यावसायिक 

पसन्द लेखा ((ए6ग-४००४४०४४ फथटि०7०० ॥२८००7०) है ! इसमे १६८ पद 

समूह (॥८० (70095) हैँ जिनमे से हर एक पद समूह में 

फ्यूडर ध्यावत्ायिक्क तीन पद होते हैं । इन तीनो पदो में से हर एक अलग-अलग 

पसन्द लेखा व्यवसाय को सूचित करता है। परीक्षार्थी इनमे से सबसे 

अधिक पसन्द और सदते कम पसन्द पदों को चुतता है। 

इससे उसकी रुवियाँ मालूम पडती हैं। यह परीक्षण जाचने में अत्यन्त सरल है और 

विशेष रूप से हाई-सकूल के विद्याथियो के लिये उपयोगी है। इस परीक्षण मे वे दस 

प्रकार की व्यावसामिक रूचिया दी गई हैं जिनका उत्लेख आगे उत्तर-प्रदेश मनोविज्ञान 

शाला के व्यावसायिक प्रीप्रेंस रिकार्ड के विवरण से दिया गया है। इस परीक्षण में 

लिखे हुए झ्को को लेकर एक पार्स्वचित्र बताया जाता है । परीक्षार्थी को जिस प्रकार 
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के व्यवसाय से सम्बन्धित क्षेत्र में सबसे अधिक फलक मिलते है उसमे उसी प्रकार की 
व्यावसायिक रुचि भानी जाती है । 
एक अन्य प्रकार की रुचि मापने की सूची ऐसी होती है जिसमे भिन्‍त-भिल 
व्यवसतायों की प्रक्रिया तथा वास्तविक क्रियाओं का और उनके लिये झावइयक 
व्यक्तियत विशेषताओं और व्यवसाय के वातावरण का वर्णन 
श्रस्थ रुचि पत्रियां होता है। इस प्रकार की सूची का उदाहरण डललप वी 
एकैडमिक प्रिफ्रंस रिकार्ड (8०8४0०गरांए. शिशव्िरा०6 
7९०००) है। उत्तर प्रदेश की मनोविज्ञानशाला का वोकेशनल प्रिफ्रेंस रिकाई 
(५०८्थ्ाए०ग्रभ एर्शश्घक्ा०० ॥१९००००) भी इस वर्ग में आता है । यह रुचि सूची 
विभिन्‍न रुचि क्षेत्रों (707९5४ 7९85) का वर्णन करती है । इसमे समस्त व्यवसायों 
को १० रूचि क्षेत्रों मे बाटा सया है। इन दसो क्षेत्रों में होने वाली क्रियाप्रों का सूची 
में उल्लेख किया जाता हैं और श्रयोज्य को बहुत पसन्द, साधारण पसन्द तथा वा- 
प्सन्‍द इन तीन मे से किसी एक पर निशान लगाना पडता है । सब क्रियाओ के निशानो 
को जोड़कर रुचि का एक परिपाइर्व चित्र (77096) बनाया जाता है जिससे व्यक्ति 
को उसके भावी व्यवसाय के सम्बन्ध मे निर्देशन दिया जा सकता है । इस रुचि पत्र 
के विभिन्‍न रुचि क्षेत्र निम्नलिखित है--- 
१. घर से बाहर (00॥ 6००7) के कार्य जैसे मेंदानो, जंगलों, बाजारों 
आदि के कार्य, 
२ यात्रिक (/०८॥७॥०8]) कार्य, 
३. हिसाब किताब करने से सम्बन्धित (007777/४70॥4) कार्यें 
४ वैज्ञानिक (इ6शआ0) कार्य, 
५ समझाने बुझाने से सम्बन्धित (?श३४४७४४८) कार्य, 
६ कलात्मक (&7०७४४८०) कार्य, 
७ साहित्यिक ([.#८०५9) कार्य, 
मं. संगीत सम्बन्धी (१४०&०७॥) कार्य, 
६. समाज सेवा (80७ $0४ं०४) कार्य, 
१०, लेखा सम्बन्धी (टाथ्प८) कार्य । 
रुचियो को मापने की उपरोक्त सूचियों से निर्देशन मे सहायता मिलती है, 
परन्तु इन सूचियों में कुछ अपने दोप और सीमायें है जिनको ध्यान मे रख कर ही 
इनसे कार्य लेना चाहिए । स्थूल रूप से ये सीमायें निम्नलिखित है-- 
(१) व्यवसाय का विवरण एकत्र करने में कठिताई--जंसा कि पहले बतलाया 
का अुका है। व्यवसाय सम्बन्धी सूचियों मे व्यवसाय का विवरण दिया जाता है, परन्तु 
ध वास्तव में किसी भी व्यवसाय का पूरा विवरण अर्थात्‌ 
रूचि पत्नियों को उसमे होने वाली समस्त क्रियाम्रों, उनके लिये झावश्यक 
सोमायें योग्यताग्रो तथा झुचियों श्रादि का विवरण एकत्रित करना 
अत्यन्त कठिन है। मनोवैज्ञानिक की तो बात ही क्‍या, 
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स्वयं उस व्यवसाय मे काम करने वाले लोग भी उस व्यवसाय का पूरा विवरण नहीं 
दे सकते । 


(२) उतरों को विश्वसनौयता में सदेह--रुचि पत्रिकाओं मे विभिन्‍न ब्यवस्ताय, 
रुचि क्षेत्र अथवा कार्य के सम्बन्ध में व्यक्ति की परीक्षा नही ली जाती बल्कि उससे 
पूछा जाता है। स्पष्ट है कि यह सामग्री पूरी तरह वैज्ञानिक नहीं हो सकती क्योकि 
व्यक्तियों के उत्तरों मे पूरा सन्देह है। इसके अतिरिक्त यह जानने का भी कोई 
साघन नही है कि उत्तर सही दिया गया है ग्रथवा गलत । 


(३) रुचि को परिवर्तनशीलता--रूचि पतियाँ रुचि के विषय में जानकारी 
एकत्रित करती हैं परन्तु रुचि स्वभाव का कोई स्थिर अथवा स्थायी गुण नही है । 
रुचियाँ बदलती रहती हैं और इसलिग्रे विसी व्यक्ति की किसी विशेष समय की 
रुचियो से यह भ्रतुमान नही लगाया जा सकता कि उसको किस व्यवसाय में जाता 
चाहिये | हो सकता है कि उसकी सामथ्यं किसी विशेष व्यवसाय के अनुकूल हो और 
उसमे जाने के बाद उसकी उसमे रुचि भी हो जाय । वैसे भी किसी व्यवित की किसी 
विशेष कार्य मे रुचि इसलिये होती है क्योकि उसको वह कार्य पूरा करने का अवसर 
मिलता है झधदा वह उस कार्य को करने वालों के सम्पर्क मे आता है। उदाहरण 
के लिये जिस व्यक्ति ने कभी उपन्यास नहीं पढ़ा उसको उपन्यास पढने मे रुचि हो 
ही कंसे सकती है । किसी व्यक्ति की उपन्यास पढने में रुचि है या नही यह प्रश्न तो 
उसी व्यक्ति के बारे मे उठ सकता है जिसने कमी उपन्यास पढा हो ; व्यवसाय के 
सम्बन्ध में यह देखा गया है कि बहुत-से लोग जो किसी विशेष व्यवसाय को पसन्द 
नही करते थे उसमें जाने के बाद उसको पसन्द करने लगे। दूसरी भ्ोर कुछ ऐसे 
लोग भी है जो यह कहते थे कि उनको अमुक व्यवसाय मे बडी रुचि है परन्तु जब 
उनको वह व्यवसाय करने को दिया गया तो उनको पता लगा कि उनकी उसमे 
रूचि नहीं थी । भ्रत केवल रुचि पत्र को भरवाने से यह निरचय नहीं किया जा 
सकता कि किस व्यक्ति को किस व्यवसाय मे जाना 'चाहिए। यदि किसी व्यक्ति की 
इस समय किसी विश्रेष व्यवसाय के अनुकूल रुचि है तो इससे यह गारन्दी नही दी जा 
सकती कि भविष्य में भी उसको उस विपय में रुचि अवश्य रहेगी। दूसरी ओर, 
यदि किसी व्यक्ति को इस समय किसी व्यवस्यय में रुचि नहीं है तो इससे यह कहना 
ठीक नहीं होगा कि भविष्य में भी उसकी उस विजद्येप व्यवसाय में रुचि नहीं होगी 
क्योकि रुचि जन्मजात्‌ तो है नही वह अजित है । भ्नेक चोजों में हमारी रुचि नहीं 
होती और बाद मे हो जाती है । अनेक चीजो मे हमारी रुचि होती है और बाद में 
नही रहती। अनेक चीजों मे हमारी रुचि नही होती और बाद में दिलाई जाती है । 


यह एक सामान्य बात है कि कुझल शिक्षक कठिन से कठिन विषय को रुचिकर बना 
देता है । 


के (४) इुचि और सफलता से अनिवार्थ सम्बन्ध नहीं है--व्यावसायिक निर्देशन 
में रुचि पत्रियो के झ्राधार पर विज्ञेप व्यवसाय मे सफलता के विपय मे भविष्यदाणी 
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करना वैज्ञानिक नही है । किसी व्यक्ति की किसी व्यवसाय मे रुचि होने से ही यह 
निरिचत नहीं होता कि उसको उस्त व्यवसाय मे सफलता श्रवश्य मिलेगी! उदाहरण 
के लिये विश्वविद्यालय मे पढने वाले एम० ए० के ग्रधिऊतर विद्यार्थी पी० सी० एस० 
या आई० ए० एस० के पदो में रचि रखते है और जोर-शोर से उनकी प्रतियोगिताओं 
में भाग लेते हैं। रुचि रखने पर भी इन प्रतियोगिताम्रों मे कितने सफन होते हैं 
ओर इन सफल व्यक्तियों में भी कितने सफल्न प्रशासक सिद्ध होते हैं यह देखकर कोई 
भी व्यवसाय और रुचि को झनिवार्य रूप से सम्बन्धित नहीं मान सकता | व्यवत्ताय 
में सफलता व्यक्ति की रुचि से अधिक उसकी योग्यताओ पर आधारित है। वहुधा 
किसी विश्वेष कार्य में भ्ररुचि का भ्रर्य उससे भागने की प्रवृत्ति, झालस्य, साहसहीनता 
भ्रादि चारित्रिक दोप होते हैं । उदाहरण के लिये गाँवों से शहरों में पढने झ्राने वाले 
अधिकाँश विद्यार्थी खेती करना पसन्द नही करते और सफेदपोश नौक रियो के पीछे 
भागते हैं ग्रथवा उनमे रुचि दिखलाते हैं, परन्तु क्या इससे यह तिद्ध होता है कि 
उनकी खेती में प्ररेचि है? जव उन्होने कभी खेती में रचि रखने की कोशिश ही 
नहीं की, जब वे हाथ के परिश्रम से भागना चाहते हैं, जव उन्हे शहर का भडकीला 
वातावरण ही पसन्द है तब उन्हें खेती मे रुचि हो ही कैसे सकती है ? परल्तु इस 
अ्ररुचि के आधार पर यह कहना एकदम गलत होगा कि उनको खेती के व्यवसाय में 
नही जाना चाहिये भ्रथवा कि उनको कम सफलता मिलेगी । 

(५) व्यवसायों का वर्गीकरण वंन्ञातिक नहीं है--इन रुचि पत्नियों मे एक 
भ्रन्‍्य बडा दोष यह है कि इनमें व्यवसायो को झतग-अलग तथाकथित वर्गों में बाँदा 
गया है, यह नितान्त अ्रवैज्ञानिक है। सच पूछिये तो कोई भी दो व्यवस्ताय समान नहीं 
होते । हर एक व्यवस्ताय में उसकी झपनी विशिष्ट क्रियाये, उत्तरदायित्व तया सफलता 
के लिये श्रावश्यक गुण होते हैं और इस प्रकार के स्वतन्त्र व्यवसाय हजारों नही तो 
सैकडो ग्रवश्य हैं । इतने व्यवसाथो की विस्तृत सूची बनाना झौर उसमे ध्रत्येक व्यवसाय 
का विस्तृत वर्णन देना असम्भव नही तो कठिन अवस्य है । 

रूचि पत्रियो के उपरोक्त दोषों से यह नहीं समझना चाहिये कि वे बिल्कुल 
ब्रेकार हैं। वास्तव मे रूचि का विपय ही ऐसा है कि उस पर दिये हुये निर्णय से 
झधिक यथार्थता की झ्राश्या नही की जा सकती । काम चलाऊ रूप से ये रुचि पत्रियाँ 
प्रत्यन्त महत्वपूर्ण हैं परन्तु उनसे काम लेते समय उनकी उपरोक्त सीमाओ्रों को झवश्य 
ध्यान में रखना चाहिये । 

१7२४ (सं) व्यक्तित्व परीक्षण 
(ए९$०णगगै> 4०४७) 
व्यक्तित्व व्यकित का परिवेश से अनुफूलत करते का ढंग है। व्यक्त परिवेश 
पे प्रनुकुसन करने के लिये व्यवहार करता है। इस व्यवहार में सकलन होता है। 
० 2 बढ सकलत भिन्न-मिन्ष व्यक्तियों मे सिलत-मिन्‍्न मात्रा मे 
पाया जाता है, परन्यु सामान्य रुप से भी स्वस्थ व्यक्तियों 


इयक्तित्द वया है? गी 
में किसी न किसी प्रकार का सकलत होता प्रवश्य है । यह 


मनोदैज्ञानिक परीक्षण शरद 


विशेष सकलन या सकलन का विद्िप्ट रूप ही व्यक्तित्व है। यह एक व्यक्ति को 
दूसरे ब्यवित से भ्रजग करता है परन्तु व्यक्तित्व कोई स्थिर अवस्था नहीं है। वह 
एक गतिशील समष्टि है जो कि परिवेश के प्रभाव से वरावर बदलती रहती है। 
व्यक्तित्व व्यक्ति के आचार-विचार, व्यवहार, क्रियाओं, गतिविधियों सभी में दिखलाई 
पड़ता है । 


इस प्रकार व्यक्तित्व व्यक्ति के रूपो, ग्रुणों, प्रवृत्तियों, सामर्ब्यों झ्रादि का संगठन 
है। वह व्यक्ति और परिवेश की परस्पर अन्तक्रिया का परिणाम है। वह उसके 
विज्येप लक्षणों का योगमात्र न होकर उनका विश्विप्ट सगठन है । यहू व्यक्ति के व्यव- 
हार का समग्र गुण है। व्यक्तित्व दूमरों पर प्रभाव डालता है। बह विभिन्‍न परिस्थि- 
तियो में व्यक्त की प्रतिक्रियाम्रों में अभिव्यवत होता है। इस प्रकार व्यक्तित्व में 
भ्रान्तरिक और बाहरी दोनो प्रकार की क्रियाओं का समठन शामिल है। सक्षेप मे, 
व्यक्तित्व एक व्यक्ति के व्यवहारों, रुखो, रुचियो, सामथ्यों, योग्यताओं, अभिरुचियों 
आदि बाहरी झ्लौर आन्तरिक लक्षणों के प्रतिमानों का सकलित समग्र रूप है जो कि 
परिवेश में उसके विश्वेप व्यवहारों में प्रकट होता है । 


आजकल निर्देशन, शिक्षा, मानसिक स्वास्थ्य, अपराध निरोध, उद्योग, व्यापार 

झादि झनेक क्षेत्रों मे मानव व्यक्तित्व को समझने की आवश्यकता पड़ती है। झतः 

व्यक्तित्व के माप के लिये वहुत-से परीक्षण निकाले गये है । 

व्यवितत्व परीक्षण व्यक्षितत्व का माप मुख्य रुप से दो तरह से किया जाता है । 

कुछ परीक्षणों में सम्पूर्ण व्यक्तित्व को समझने की चेप्टा की 

जाती है। इनमे मन की अ्पेतन भ्रवृत्तियाँ भी झा जाती हैं। छुछ अन्य परीक्षणों मे 

व्यक्तित्व के विभिन्‍न गुणों, विशेषताओं या तत्वों को अलग-अलग मापा जाता है । 

यद्यपि इन दोनों विधियों के अयने-अ्पने गुण दोय है परन्तु पहली विधि दूसरी विधि 

से अपेक्षाकृत श्रधिक उत्तम है. क्‍योंकि व्यक्तित्व एक सम॒ब्टि है और उसको समष्टि 

रूप में ही समझते की चेपष्टा की जानी चाहिये । यहां व्यत्ितत्व परीक्षण की मुख्य 
विधियों का उल्लेख किया जायेया । ये मुख्य विधियाँ निम्नलिखित हैं-- 


१. जीवन वृत्त विधि (९३४७ सां+ण३ (०००००) 

२- साक्षाक्वार विधि ([ए्रल्यशंणाश ०0०७) 

३. प्रश्वावली विधि (006३7०ग्रातक्षाल फैल००) 

४. निर्माण परीक्षण विधियाँ (?८079706 78$(8) 

५. पे सिल कागज विधियाँ (7८छ8०] बय0 एथ८३ 70०४06७) 
६. व्यक्तित्व परिसूचियाँ (?एथ5०ाव/ [70ए८४०घं९४) 

७. मूल्पाक्रन विधि (08 5०38 3८००) 

८. परिस्थिति परीक्षण (आप्डपंणा ८४७) 

€. मनोविस्जरेषणात्मक विधियाँ (९४४०४०थआबाज़ा० ैधकष॥०75) 
३०. प्रक्षेद्री प्रविधियाँ (छाणुं&०४२४९ ॥००४णंपण5७) 


१२० औद्योगिक मनोविज्ञान 
(१) जीवन वृत्त विधि 


मनोविज्ञान में व्यक्तित्व के ग्रुय-दोपष अथवा असामान्यताग्रों के अध्ययन मे 
जीवन वृत्त विधि से काम लिया जाता है। इसमे मनोवैज्ञानिक व्यक्ति की परिस्थिति 
का विरीक्षण करता है । इसमे व्यक्ति के परिवार, स्कूल या 
जीवन दृत्त विधि क्या है दफ़्तर तथा उसके नाते-रिश्तेदार और दोस्त आदि सभी के 
बारे में सूचनायें एकत्रित करना जरूरी हो जाता है । 
इनसे व्यक्ति के जीवन बृत्त (088० प्राण) का अध्ययन किया जाता है॥ इस 
तमाम ग्रध्ययत मे विश्लेषण हारा यह पता लगाने वी कोशिश की जाती है कि 
व्यक्ति के असामान्य व्यवहार या मानसिक व्याधि का मूल कारण क्या है ? यह विधि 
विशेषतया मनोवैज्ञानिक रोगो के उपचार मे प्रयोग की जाती है । उदाहरण के लिये 
मात लीजिये कि एक मनोवैज्ञानिक के पास एक ऐसा वालक ग्राता है जिसका 
प्राचरण असामान्य भौर विग्डा हुआ है। बालक उदहण्ड, श्रशिप्ट तथा लडाक्‌ है! 
बह धम्रकियों और सजा की परवाह नही करता श्र कई बार घर से भाग भी चुका 
है । ऐसी दशा में मनोवैज्ञानिक उमर बालक का अनेक प्रकार से निरीक्षण करता है। 
वह उसको एक अलग कमरे में ले जाकर उससे सहानुभूतिवुवंक बहुत-सी बातें जानने 
वी कोशिक्ञ करता है । वह उप्के प्रति उप्के माता-तरिता तथा परिवार के ग्रन्थ 
व्यक्तियों के व्यवहार का पता लगाता है! बह उसके स्कूल की परिस्थिति का पता 
लगाता है श्रौर मालूम करता है कि उसके दोह्त कौत-कौन ओर कैसे हैं तथा 
आवश्यकता पडने पर उनसे पूछताछ भी करता है । संक्षेप में, वह बालक से सम्बन्धित 
प्रत्येक व्यक्ित के उमके प्रति व्यवहार की त्तथा उप्तक्ी प्रत्येक परिस्थिति की पूरी 
छान-बीत करके तथा उमसे वातच्रीत करके और अन्य प्रकार से यथासम्भव उसकी 
परीक्षा करके उसके उदृण्ड और अशिष्ट व्यवहार के कारणों का पता लगाने की 
कोशिश करता है 


जीवन वृत्त विधि से व्यक्तियों के असामान्य व्यवहार के कारणों का पता 

लगते मे सहायता मिलती है, परनु फिर भी वैज्ञानिक दृष्टि से इस पद्धति में अनेक 
दोप है। सब्रप्ते वडा दोष तो यह है कि जीवव वृत्त का 

जोवन बृत विधि के सही रूप में सग्रह करना बडा कठिन है । यदि व्यक्ति से 
दोष स्वय पूछा का तो वह निश्चय ही बहुत कुछ कह्पना-प्रधाद 

और गलत बातें बतला सकता है। उसके सम्बन्धी भी 

सर्देव ठीक बाते नहीं वतलाते ) उस व्यक्ति के प्रति उनके रुख के अनुसार वें बातो 
को बढ़ा-चढाकर या घटा कर बतला सकते है। इस प्रकार एकत्रित किये हुये 
जीवन वुत्त के आधार पर व्यवहार के कारणों का निश्चय करना कभी भी मनो- 
वैज्ञानिक नही कहा जे सकता, चाहे व्यवहार में यह्‌ निदान कभी-कभी सदी क्यो ते 


बैठता हो । 


मनोवैज्ञानिक परीक्षण श्र्१्‌ 


वास्तव में जीवन वृत्त विधि में उपरोक्त दोष ही उप्तकी कठिनाइयाँ है। सबसे 
वडी कठिनाई यह है कि सही रूप में जीवन वृत्त कैसे एकत्रित किया जाय ? दूसरे 
यह ग्रावश्यक नही है कि एक ही घटना अथवा बात का 
जीवन वृत्त विधि को विभिन्‍्त मनोवैज्ञानिक एक अर्थ लगायें अथवा उसे समान 
+ कठिमाइयां महत्व दें । उदाहरण के लिये फ्रायड ([76७०) के अनुयायी 
कुछ मनोविश्लेषणवादी जीवन वृत्त मे योन सम्बन्धी घटनाग्रो 
पर जोर देते हैं । 
वास्तव मे, जीवन वुत्त विधि की सफलता बहुत कुछ उसके प्रयोग करने वाले 
प्रनोवैज्ञातिक की निष्पक्षता, मनोवैज्ञानिक ग्रन्तहं प्टि और सुझ-बूझ पर निर्भर है, 
क्योकि यह कोई यथार्थ (5५8०४) विधि नही है । इस प्रकार के योग्य मनोवैज्ञानिको 
ने उसका बडी सफलता से प्रयोग किया है। इसके अलावा जिन कारणों का पता 
लगाने का कोई साधन न हो, व्यक्ति के जीवन सम्बन्धी उन कारणों के पता लगाने 
के लिये जीवन बृत्त विधि के श्रतिरिक्‍त अन्य चारा ही क्‍या है ? अतः समस्त सीमाझो 
और दोषों के होते हुये भी जीवन वृत्त विधि का मनोविज्ञात, विशेषतया नैदानिक 
मनोविज्ञान (0॥70० 759०४००६५) मे महत्वपूर्ण स्थान है । 
[२] साक्षात्कार विधि 
व्यक्तित्व की परीक्षा के लिये सवते अधिक सामान्‍य विधि साक्षात्कार विधि 
है। सरकारी नौकरियो मे चुनाव के लिये इस विधि का सबसे भ्रधिक प्रयोग किया 
जाता है। इसमे परीक्षक श्र परीक्षार्थी झामने सामने बेठते हैं भौर परीक्षार्थी 
परीक्षक के प्रइनों का उत्तर देता है। परीक्षार्थी के लिये दिए हुए उत्तरी के अतिरिक्त 
उमके हाव-भाव, तौर-त रीके तथा ग्रन्य बातो से भी उसके व्यक्तित्व का पता चलता 
है। जीवन वृत्त विधिके समान साक्षात्कार विधि मे भी बडे कुशल परीक्षकों की 
आवश्यकता है। कुशल परीक्षक ऐसे भ्रइन पूछता हे कि जिसभे मतलब की बात 
निकल आये और परीक्षार्थी नि सकोच अपने को अभिव्यकत कर सके | सच पृछिये 
तो साक्षात्कार विधि जितनी परीक्षार्थी पर निर्भर है उतनी ही परीक्षक पर भी 
निर्भर है । 
[३] प्रइ्नावली विधि 
ब्यवितत्व के सामाजिक श्रुणो, जैसे सामाजिकता, आत्म-प्रकाशन झ्रादि की 
परीक्षा के लिये मनोविज्ञान मे प्रश्नावलियो का बडे पैमाने पर प्रयोग किया जाता 
है। प्रश्नावली मे, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, कुछ ऐसे चुने हुए प्रशनो की सूची 
होती है जिनके उत्तरो से व्यक्तित्व की इन विश्येपताओों पर प्रभाव पडता है । इन 
प्रदनो के सामने 'हाँ' या “न! लिया रहता है जिनमे से परीक्षार्थी गलत शब्द को 
काट देता है अथवा सही शब्द के थागे निशान लगा देता है| प्रश्तावलियों से व्यक्तित्व 
के विभिन्‍न लक्षणों जैसे आत्म-विश्वास, सामाजिकता, अन्तमूंखता अथवा बहिमृखता 
प्रभुत्व वृत्ति अथवा आ्राधोनता की चूत्ति श्रादि की जानकारी हो जाती है ' 


श्र्र भ्ौद्योगिक मनोविज्ञान 


इस प्रकार प्रइतावलियाँ श्रनेक प्रकार की होती हैं। उनमे से मुख्य चाए 
निम्नलिखित हैं :-- 
प्रश्नावलियों के भ्रकार (३१) प्रतिबन्धित प्रश्नावली (000500 07७संणातक्षा०) - 
इस प्रशनावली मे प्रश्नों का उत्तर अधिकतर “हां! या “नही 
मे दिया जाता है । उदाहरण के लिये नौचे लिवे कुछ प्रश्व देखिये :-- हे 
(0) क्या आपको सावंजनिक उत्सव में भाग लेना पसन्द है ? हॉ/नही 


(४) क्या आप अपने मित्रो को सख्या बढाना चाहते हैं ? हाँ/नहीं 
(#।) क्या आप मेहमानों के आने से झुश होते हैं ? हाॉँ/वही 
(7५) क्या आबकी अऊकरैने रहना अ्रच्छा लगता है ? हाँ/वही 


(२) ली प्रश्नावली (09० (०८४४०४४श०) --इस प्रश्वावली में, जैसा 
कि इनके नाम से स्पष्ट है, उत्तर हा या नही मे न देकर पूरा लिखना पडता है, 
उदाहरण के लिये- 

(अं) भारत पर चीन के आनमण के सम्बन्ध मे झ्रापके क्या विचार हैं? 

(व) वर्तमान सकट की स्थिति में भारत को स्वतन्त्रता की रक्षा के लिये 
क्या करना चाहिये ? 

(३) चित्रेत प्रश्वावले ((००एघंध 0०९४४०४०७॥४) --जैसा कि इसके 
नाम से स्पष्ठ है, . इसमे दिये हुये चित्रों पर विज्ञान लगाकर प्रश्नों का उत्तर दिया 
जाता है। 

(४) मिश्रित प्रइनावली (॥/5०व( (00९५४०70०) --जैसा कि इसके नाम 
क स्पष्ट है, इसमे उपरोक्त तीनो प्रकार के प्रइनों का मिश्रण होता है । 

प्रश्नावली विधि में कुछ कठिनाइयों हैं । उसकी सीमायें निम्नलिखित हैं-- 

(१) बहुधा परीक्षार्थी सही बात को छिपा लेते हैं और गलत उत्तर देते हैं । 

(२) कभी-कभी प्रशइन इस प्रकार के होते है. कि उनका भ्रेथे 
प्रशनावली विधि को. परीक्षक कुछ और लगाता है और परीक्षार्थी कुछ भर । 
सीमायें (३) ग्रामतौर से परीक्षार्थी प्रधिक मनन रहिये विवा ही 
प्रदनो के उत्तर लिख देते हैं जिससे गलती होने को सम्भा- 
बना रह जाती है । 

उपरोक्त कठिनाइयों के होते हुये भी प्रश्नावली विधि वडी ही उपयोगी सिद्ध 

हुई है। प्रालपोर्ट तथा मिनेसोंटा आदि ने ऐसी प्रस्नावतियाँ बनाई हैं जिनसे व्यक्तित्व 

> के किसी एक झील गुण की जाँच हो सके । इस विधि में 

प्रददावली विधि का विभिन्‍न परीक्षाथियों द्वारा एक श्रइन के अनेक उत्तर दिये 

उपयोग जाने से तुलनात्मक अध्ययन में बडी सहायता मिलती है। 

इन प्रइनावलियों पर प्राधारित विर्णय तुलनात्मक के साथ- 

साथ संस्यात्मक भी होते हैं । प्रस्वावलियो से झनेक व्यक्तियों का परीक्षण एक साथ 
हो जाता है गौर इस प्रकार वहुत-सा समय बच जाता है । 
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(४) निर्माण परीक्षण विधियां 


विमण परीक्षण विधि मे (४७५) और हार्टशोने (पथ्वाडरणा85) ने चलाई | 
इस विधि मे परीक्षार्थी को खास तरह का काम देकर उसके व्यक्तित्व के शील गुण 
की परीक्षा की जाती है। उदाहरण के लिये, कुछ बातकों की ईमानदारी की जाच 
करने के लिये शुक परीक्षण मे ८5, १० वजनो को, जिनमे बहुत कम अन्तर था, एक 
जगह रख दिया गया। हर एक वजन के नीचे उसकी तौल लिख दी गई। अब वालको 
को उन वजनो से तौल के क्रम से रखने को कहा गया । ईमानदार बालकों को ऐसा 
करने में बड़ी कठियाई हुई और बेईमान बालको ने उनके नीचे के वजगों को पढ़कर 
वजना को झटपट त्रमानुसार लगा दिया। कक्षा मे विद्याधियों की परीक्षा करने के 
लिये एक बहुत ही सरल विधि इस तरह हो सकती है, विद्याथियो को इमला बोल 
दिया जाय और उनकी कार्पियाँ इक्टूठी कर ली जाये तथा कापियो भे निश्चान लगाये 
बिना भरुप्त रूप से हर एक की गलतियाँ नोट करली जाये । इसके बाद का्पियाँ उनको 
वापस कर दी जाये और उनको स्वयं अपनी गलतियों को काट कर नम्बर देने को 
कहा जाय । इमले को वोर्ड पर लिख दिया जाय । ईमातंदार बालक प्रपती गलतियों 
काटेगे और वेईमान वालक उन्हे काटने की जगह चुपचाप ठीक कर लेगे | गुप्त रूप 


से नोद की गई गलतियो से मिलाकर कक्षा के विद्यार्थियों मे ईमानदारी की परीक्षा 
की जा सकती है । 


(५) पेंसिल कागज विधियां 


व्यक्तित्व परीक्षण की कुछ सरल विधिया पेन्सिल कागज विधियाँ कही जा 
सकती हैं, क्योकि इनमे पेल्सिल-कायज का भ्रयोग्र किया जाता है ॥ इनमे प्रयोज्य दिये 
हुये प्रश्न-पन में प्रश्नों का उत्तर देने के लिये कागज पर निश्ञान लगाता है। इस 
प्रकार के एक्ष कागज-पेन्सिल परीक्षण का ग्रसिद्ध उदाहरण मिनेसोटा नाना स्थितिक 
व्यक्तित्व सूची (१७॥976508 १/प्रांपछ880. ए६75०७७॥79५ ग्राश्थव!079) है । इस 
में १५५० विषय ([(0४७) होते हैं। इनसे व्यक्तित्व में हिस्टीरिया, मानसिक 
उन्‍्माद ग्रादि की ओर ज्युकाव का पता चलता है। यह परीक्षण वैयक्तिक और 
सामूहिक दोनो ही प्रकार का होता है। उसका विवरण व्यक्तित्व परिसूचियों में 


दिया गया है। 
(६) व्यक्तित्व परिसूचियां 


आजकल इगलेड झौर झमरीका मे व्यक्तित्व का मूल्यांकन करने के लिये नाना 
प्रकार की व्यक्तित्व परिसूचियों को प्रयोग किया जाता है। दुछ महत्वपूर्ण व्यवितित्व 
परिसूचियाँ निम्नलिखित हैं :- 


१. भिनेसोटा बहुविध व्यवितत्व परियूची (कलाह7००७ %(७पकाश्धा० 
एथाउण०)रधा।9 [9४९०० १), 


(४ धोद्योगिक मनोविज्ञाल 


२. पर की व्यक्तित्व परिवृची (छलफाव्यालः एलडणाशा।ए पाएशा- 
॥03), 
३, बेल की समायोजन परिसूची (8६ 80 ४७७९६०६ फएट//णड), 
४. झालपोर्ट का ए० एस० प्रतिक्रिया अध्ययन (90775 ४. 5. २०४०- 
धं०० ४0०9), 
५. फ्रायड हेडब्रेडर का अन्तर्मृखी-वहिमुखी परीक्षण [76०6 ]्त066ल5 
वाएएएक्प्रंणा-फजातस्टाअंगा 4७७६), 
६. कौनल सूचक (00छाल्ा [ऋ65), 
७. गुडवर्थ का व्यक्तित्व तथ्य पत्रक: (५०००छ७०न+क'४ एला३णार्श 0॥8 
86०) 
व्यक्तित्व परिमूची में बहुत से पद होते हैं जी कि व्यक्तित्व के किसी पहलू 
से सम्बन्धित होते हैं। परीक्षार्थी इन कथनो के आगे “हाँ या 'नही' भ्रथवा सही (४ ) 
का निशान लगाकर अपने विषय मे सूचना देता है। यदि परिसूची विधिवत्‌ भ्रौर 
प्रामाणिक हो तो उससे व्यक्तित्व के विषय मे पर्याप्त रूप से विश्वसनीय ज्ञान मिलता 
है । व्यक्तित्व परिसूचियाँ सामूहिक रूप से एक समय में बहुत से लोगों को दी जा 
सकती हैं। इस प्रकार इनमे समय और खचे की काफी बचत होती है परन्तु किर 
इनमे निम्नलिखित दोप भी हैं - 


कै १. इनसे व्यवितत्व के अचैतन पहलू के विषय में जानकारी नहीं मिल 
सकती । 

२. यदि कोई व्यक्ति जान-बूझकर गलत उत्तर देना चाहे तो गलत सूचना 
मिल सकती है । 

३. यदि कोई व्यक्ति कथनो कोन समभे तो इसका कोई निराकरण 
नही है । 

यहाँ पर व्यक्तित्व परिसूचियो के उदाहरण-स्वरूप मनोविज्ञानशाला इलाहाबाद 
में प्रधोग होते वाली परिसूची और मिनेसाटा नाना स्थितिक व्यक्तित्व परिसूची का 
वर्णन किया जायगा। 

मनोविज्ञानशाला उत्तर प्रदेश इलाहाबाद द्वारा प्रयोग होने वाली व्यक्तित्व 
परिसूची निम्नलिखित चार खण्डों मे विभाजित है :- 

१. तुम्हारा घर तथा परिवार । 

मनोविज्ञाशशाला की. २. तुम्हारा स्कूल । 


व्यक्तित्व परिसूची._ ३- तृम और दूसरे लोग । ड़ 
४, तुम्हारा स्वास्थ्य तथा अन्य समस्‍यायें । 


इन सण्डो मे क्मश- ३०, ४०, ३५ और ४० समस्‍यायें हैं । मय प्रकार कुल 
परिसूची में शै४१ समस्‍यायें हैं। परिसृची के परीक्षण पद समस्याप्ों के रूप में रखे 
गये हैं। परीक्षार्यी अपने ऊपर लागू होने वाली समस्या पर सही का निद्मात लगाता 
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है । निम्नलिखित उदाहरण देखिये और झपने ऊपर लागू होने वाली समस्या पर सही 
का तिशान लगाइये :--- 

(श्र) खण्ड एक-तुम्हारा घर तथा परिवार-- 

१. मेरे माता-पिता मुझ्ञ पर बड़ा कठोर नियन्त्रण रखते हैं। 

२. मुझे माता-पिला से अलग रहना बिल्कुल अच्छा नही लगता । 

३. मेरे विचार वहुत-सी वातो मे मेरे घर वालो से भिन्‍न रहते हैं । 

(ब) खण्ड दो-तुम्हारा स्कूल-- 

१. टीम का कप्तान न बनाये जाने पर मुझ खेल में आ्रानत्द नही झाता । 

२. मैं चाहते हुये भी कक्षा मे सवाल नही पूछ पाता । 

३. अन्य छात्रो को परेशान देखकर मैं स्वय दु.खी हो जाता हूँ। 

(स) खण्ड चार-ठुम और दूसरे लोग-- 

१. मुझे बहुत शीघ्र क्रोध आ जाता है । 

२. मेरे धर्म और जाति को अन्य लोग बुरा समझते है । 

३. मैं आसानी से मित्र नही बना पाता । 

(व) खण्ड चार--तुम्हारा स्वास्थ्य भौर अन्य समस्याये-- 

१. मैं चाहता हू कि मेरा शरीर सुन्दर तथा सुडोल बने । 

२. मैं बहुत चीघ्र थक जाता हूँ) 

३. मुझे ठीक से भूख नही लमती। 


व्यक्तित्व परिंसूची की समस्याओं की व्याख्या भरे द्वारा प्रस्तुत मतोव॑ज्ञानिक 
आवश्यकताओं के रूप मे की जाती है । इस परिसूची से जीवन के विभिन्न क्षेत्रों मे 
ध्यक्ति की समस्याये और मनोवैज्ञानिक आवश्यकताये ज्ञात होती है। 








चित्र सं० १९-मिनेसोटा नाना स्थितिक व्यक्तित्व परिसूचो 


इस विधि से व्यक्ति की परीक्षा करने मे उसको ५५० काई दिये जाते हैं 
जिनमे से प्रत्येक में एक प्रइन होता है। वक्‍्स के पीछे तीन कार्ड होते हैं, जितमे 
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ऋमश: गतए९ (सत्य), ए58 (असत्य) और (0700 889 (कह नहीं सकता) 
लिखा रहता है। प्रयोज्य को दिये हुये ५५० कार्डों मे से प्रत्येक मे लिखे वादय को 
पढ़कर और अपने पर लागू करके यह निश्चय करना होता 
मिनेस्तोटा नाना स्थितिक है कि वह सत्य है, असत्य है भ्रथवा उसके विषय में कुछ 
व्यक्तित्व सूची निश्चित नही कहा जा सकता । इनमे से जो बात होती है 
उसी के कार्ड के पीछे वह उस कार्ड को रख देता है। 
इस सूची के विपय विविध प्रकार के होते है। कुछ उन कामों का वर्णन करते 
हैं जो व्यक्ति विभिन्‍न परिस्थितियो में करता है। कुछ शारीरिक कठिनाइयो, भयो 
तथा भावनाग्रो आदि से सम्बन्धित होते हैं । इनमे बहुत से विषय इस प्रकार के होते 
हैं जिनमे अपने को भ्च्छा दिखलाने के निये ईमानदारी से उत्त र न देने वालो के लिये 
धोखा देने का अवसर होता है । उदाहरण के लिये एक कार्ड में लिखा है "तर 5णगा€- 
पंगाढ ज ठगी पाती णराठप्रणए छा 4. 0१ 00 (09497 अर्थात्‌ मैं 
कभी-कभी आज के काम को कन पर छोड देता हू। अपने को अच्छा दिखलाने वा 
प्रयास करने वाला व्यक्ति इस बात के उसके विपय में सत्य होने पर भी इसको 
'असत्य” वाले का के पीछे रख देगा । इस प्रकार के विययीं मे ग्रधिकतर का “असत्य' 
घाले कार्ड के पीछे रखा जाना इस बात का सूचक है कि व्यक्ति अपने को ग्रच्छा 
दिसलाने की कोशिप्न कर रहा है और उसने सही जवाब नही दिये है । 'बह नहीं 
सकता' वाले कार्ड के पीछे रफ्षे गये कार्ड अक्सर यह दिखलाते है कि प्रयोज्य विषयों 
के कार्डो मे लिखी वातों को कहां तक नही समझा है श्रथवा वह उनका उत्तर देने में 
कहाँ तक लापरवाह है । इस परीक्षण में सामूहिक झ्ौसत (06707 7००75) की 
तुलना में व्यक्ति के भ्रको की परीक्षा करके उसके व्यक्तित्व के बिपय में मुल्याकन 
(0०४78) किया जाता है। 
(७) मूल्यांकन विधि 
व्यक्तित्व को मापने की एक अन्य विधि मूल्याकन विधि (२808 गा८॥04) 
है । इस विधि में स्पूल रुप से दो तरह से काम किया जाता है। एक तो श्रयोज्य से 
बुछ ऐसे सवालो का जवाब देने को कहा जाता है जो कि व्यवितत्व के कुछ ग्रुणो से 
सम्बन्धित हो । प्रयोज्य जिस तरह के जवाब देता है अथवा दिये हुये जवात्रों में 
जितको चुनता है उनसे व्यक्तित्व का पत्ता चलता है। भूल्याक्न की दूसरी विधि 
प्रयोज्य को वास्तविक परिस्थितियों मे रखकर उसके व्यवहारी झौर प्रतिक्रियाओरो का 
अध्ययन करना है | उदाहरण के लिये क्सी व्यक्ति में कार्यपदुता, अध्यवसाय, मेहनत 
आदि विभिन्‍न ग्रुणो को जांच करने के लिए उसबो कई काम दिये जा सकते हैं। 
मुल्यावन विधि में मुख्य रुप से निम्नलिखित दो प्रकार के निर्धारण मान-दण्ड 


होते हैं -- 
(१) सेशन विः 
कि इनके नाम से स्पघ्ट 


बरिण मानइग्ड [रिशं॥॥४० रिशागरड 5$०शॉ०४) --इनमे जैया 
है, वहुत मरे व्यक्तियों को एक दूसरे के सापेक्ष सम्बन्ध मे 
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श्रेष्ठठा ऋम में रखा जाता है । इस विधि को थोड़े ही लोगों में प्रयोग किया जा 
सकता है । उदाहरण के लिये यदि दस व्यवितयों मे मिलतसारिता (8०लंअाभाह) 
का भूल्याकत करना है तो उसमे सबसे अधिक मिलनसार व्यक्ति को पहला भौर सबसे 
कम मिलनसार व्यक्ति को दसवाँ स्थान दिया जायेगा और-इन दोनो के बीच मे बाकी 
लोगो को रखा जायेगा । 

(२) निरपेक्ष निर्धारण सानदण्ड (#08006 २०४78 8०00)--जैसा कि 
इनके साम से स्पष्ट है, इनमें व्यवितयों की घुलबा नहीं की जाती बल्कि उन्हें पूर्व 
निश्चित विज्येपताओ्रो की निरपेक्ष कोटियो भे रखा जाता है । उदाहरण के लिये यदि 
कुछ ज्यवितयो में नप्नत्ा का सूल्याकन करना है तो उनको अत्यधिक, अधिक, मध्यम, 
न्यून, अतिम्यून, इन पाँच अथवा इनसे अधिक कोटियों में रखा जा सकता है। इस 
तरह की कोटियाँ तीन, पात्त, सात, दस अथवा पन्द्रह हो सकती हैं । विशेषवाओं का 
मूल्याकन कुछ व्यक्ति उदारता से श्लोर कुछ कठोरता से करते है। इस कठिनाई को 
दूर करने के लिये साम्रन्य वितरण ()४०7०॥9] 70/॥77097707) का ध्यान रखा घातवा 
है। उदाहरण के लिए मौ के पॉच कोटियो मे विभाजित होने पर सामान्य वितरण 
क्रमश १०, २०, ४०, २० और १० होगा, क्योकि मध्यम अ्रकार के व्यक्तियों की 
सख्या सबसे अधिक होती है ) 

यू तो मृत्याक़न विधि वडी ही सरल मालूम प्रडढती है परन्तु इस विधि का 
प्रयोग करने के लिये बडे कुशल परीक्षक की जरूरत है। स्थूल रूप से इस विधि में 
भुण्य कठिनाइयाँ निम्नलिखित है-- 

१ इस विधि मे परीक्षक मे अत्यधिक कुशलता और योग्यता वी जरूरत है। 

२. इस विधि में पद्षयात की सम्भावना बहुत अधिक है वयोकि यह एक 
सामान्य वात है कि अधिकतर लोग अपने प्रियजनों की बुराई नही देखते । 

३. इस विधि में एक अस्य कठिनाई यह है कि किसी व्यक्ति में एक विशेष 
भुण भ्रथवा अ्रवगुण दिखाई देने पर हम उसके चरित को अच्छा या बुरा मान लेते है 
झौर उसके चरित्र के अ्रत्य पहलुओे मे भी गुण झ्थवा दोय देखने लगते है । 

४. इस विधि में चौथी कदिनाई यह है कि किसी भी शील गुण की मात्रा को 
झआँकना बडा कठिन है, प्राय इसमे थलती हो जाती है । 

उपरोक्त कठिनाइयों के होते हुये भी मूल्याकन विधि का सामाजिक और 
झोधोगिक क्षेत्र मे काफी प्रयोग जिया जाता है। जैसा कि पहले बतलाया जा चुका 
है, परीक्षक मे आवश्यक ग्रुण होने पर सूल्यांकत को बहुत कुछ यथाय॑ें बनाया जा 

सकता है ! 


(८) परिस्थिति परीक्षण 
परिस्थिति परीक्षण भे, जैसा कि उसके नाम से प्रगट है, व्यक्ति को कुछ 
विशेष परिस्थितियों मे रखहर उसके व्यक्तित्व के गुण दोपो की जाँच की जाती है। 
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वास्तव में यह विधि निर्माण परीक्षण जैसी ही है, परन्तु प्रग्तर केवल यह है कि इसमें 
व्यक्ति को एक परिस्थिति मे रखा जाता है और निर्माण परीक्षण मे उसको कुछ कार्य 
करने को दिये जाते हैं । बहुधा मनोव॑ज्ञानिको ने इन दोनो विधियों को एक ही मान 
लिया है, झतः इसका वर्णन अनावश्यक है । 


(६) मनोविश्लेषणात्मक विधि 
व्यवितत्व की परीक्षा करने के लिये ममोविश्लेषणात्मक विधि मे दो तरह के 
परीक्षण अधिक प्रचलित है--१. मुक्त साहचये (०8 455००४५४०४) और २, 
स्वप्न विश्लेषण ([)6थ॥ 27495) । इन दोनो परीक्षणों की सहायता से मनो- 
विश्लेपक व्यक्ति की श्रचेतन विश्ेषताओ को मालूम करता है । स्वप्न विश्लेषण मे 
प्रयोज्य अपने स्वप्त का वर्णन करता है और बुद्धि वा इस्तेमाल किये बिना प्र्थात्‌ 
भन को खुला छोडकर स्वप्न मे दिखाई दी हुई चीजों, जीवों तथा क्रियाओरों के साथ 
स्वतन्त्र साहचर्य करता है । बुद्धि का अकुश न होने के कारण इस साहचर्य से अ्रकंसर 
उसके भ्रचेतन मन की सही बात प्रगट हो जाती है। मनोविश्लेपण विधि विशेष रूपए 
से झसामान्य (8570778]) व्यक्तियों के व्यक्तित्व की विशेषताओं, मानसिक 
यन्थियों (१४९०४४४ (०गाए०४०७) और मानसिक रोगो (]४७॥6800 705९8529) का 
पता लगाने में इस्तेमाल की गई है। इस विधि मे सबसे बडी कठिनाई यह है कि 
इसके लिये वड़े कुशल झौर भनुभवी मनोविश्लेपक की आवश्यकता है । बहुधा सफल 
मनोविश्लेषक पहले अपने मन का विश्लेषण कर लेता है जिससे पक्षपात का डर नहीं 
रहता । 
(१०) प्रारोपणात्मक प्रविधियां 
व्यक्तित्व की परीक्षा मे सबसे ग्रधिक प्रसिद्ध और प्रचलित परीक्षण आरो- 
पणात्मक प्रविधि के हैं । यह विधि, जेसा कि इसके नाम से स्पष्द है, झारोपण या 
प्रक्षेप (!४00००४०॥) के तथ्य पर आधारित है । प्रारोपण 
श्रारोपणात्मक प्रविधि का अर्थ किसी वस्तु अथवा ज़िया मे अपनी विशेष मानसिक 
अवस्था अथवा व्यक्तित्व के भ्रनुसार कोई विशेष बात देखना 
है । उदाहरण के लिये ताजमहल एक संगमरमर की इमारत है जिसको देखने बहुतत 
से लोग जाते है । व्यक्तित्व की विभिन्‍न विशेषताओं के अनुसार भिन्‍्तर्नभन्‍न लोग 
ताजमहल में भिल्ल-भिन्‍न बातें पाते हैं। भावुक व्यक्ति उसकी भावनाप्रों के एक 
साकार स्मारक फे रूप मे देखता है उदकि किक और राजनैतिक प्रइनों को झत्य- 
धिक महत्व देने वाले व्यक्ति को वह शोषण का प्रतीक भी मालूम पड़ सकता है। यह 
तो एक स्थूल बस्तु का उदाहरण हुआ परन्‍्तु इससे यह स्पष्ट हुआ कि मनुष्य किसी 
भी बस्तु को ज्यों का त्यों नही देखता बल्कि उसमे अपने व्यक्तित्व की विशेषताओं 
को भी आरोपित करता है। इस झारोपण का विश्लेषण करके और श्रन्य लोगो के 
आरोपण से उसकी तुलना करके व्यक्तित्व की अनेक विज्येपताओं की जाँच की जाती 


हैँ । 
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आरोपणात्मक पद्धतियो में दो परीक्षण अधिक प्रसिद्ध है ;-- 
(१) सीर्शा का स्याही धब्बा परीक्षण (7075०॥8०7 5४ गा( क्राका प्रथ्छ)। 
(२) मरे का प्रासगिक अन्दर्बोध परीक्षण (07995 परशाद्याका0 हए090- 
०७७४०० 7०5६) । इसको सक्षिप्त रूप में टी० ए० दी० भी 
आरोपणात्मक प्रविधि कहते है | सामान्य रुप से व्यक्तित्व की परीक्षा मे इत दो 
के पर्राक्षण परीक्षणों का अत्यधिक प्रयोग किया जाता है, झत. यहाँ पर 
इनका सक्षिप्त वर्णन किया जायेगा। 


(१) रो स्याही धब्बा परीक्षण--इन परीक्षण को एक स्विस विद्वान 
ह्रमन रौर्या (मटायाथा 8०:5008८॥) ने प्रचलित किया । रौर्था ने १० आमाणिक 
स्याही-धब्बे कार्डों का प्रयोग किया जो कि अब भी प्रयोग किये जाते है। इन धब्बों 
में कोई चित्र नहीं बनाया गया है। इनमे पाँच पूरी तरह काले है, दो काले और 
लाल है और तीत में अनेक रग है । व्यक्तित्व की जाँच करने के लिये इन दस कार्डों 
को प्रयोज्य के सामने एक-एक करके रखा जाता है और उससे यह पूछा जाता है 
कि उसे उस धब्बे भे क्या-क्या दिखलाई पडता है । ये कार्ड निश्चित समय के अन्तर 
से प्रस्तुत किये जाते हैं! इसके वाद ये का फिर से एक-एक करके प्रयोज्य के सामने 
रखे जाते है और उससे यह पूछा जाता है कि उसने पहली बार जो-जो कुछ देखा बह 
उस धब्बे में कहाँ था ? इन धब्बो के प्रति प्रयोज्य की प्रतिक्रिया का अर्थ निर्धारित 





चित्र १३--रोर्शा का एक स्याही धब्वा 


करने के लिये मनोवैज्ञानिक स्थान, निर्धोरक युण तया वियय का वि्लेषण करता है । 
स्थान के विधलेषण में यह देखा जाता है कि प्रयोज्य भे धब्बे के किसी विशेष भाग के 
प्रति अ्तिक्तिया है अथवा सम्पूर्ण धब्वे के प्रति। सामान्य रूप से यह माना जाता है 
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कि अधिक पूर्ण अ्तिक्रिया करने वाला व्यवित अधिक सैद्धान्तिक है। निर्धारित गुण 
के विश्लेषण से यह देखा जाता है कि प्रयोज्य मे प्रतिक्रिया धब्बे की बनावट के 
कारण है अथवा उसके विभिन्‍्त्र रग्रो या गति के कारण | विषय के विश्लेषण में यह 
देखा जाता है कि प्रयोज्य धब्बे मे मनुष्य की आकृति देखता है ग्थवा पद्ु की या 
किसी और की । 

उपरोक्त विश्लेषण के साथ-साथ यह भी देखा जाता है कि प्रत्येक धब्बे के 
प्रति प्रतिक्रिया में प्रयोज्य का औसत रूप से (कितना समय लगा उसने कुल कितनी 
प्रतिक्रियायें की तथा प्रतिक्रियायें सामान्य रुप की है अथवा नही । इन सब बातो से 
प्रयोज्य की चेतन श्रौर अचेतन विशेषताओं की जाच की जाती है । 

स्याही धब्बा परीक्षण में सबसे बडी कठिनाई यह है कि प्रयोज्य की प्रति- 
क्रियाड्रों की व्याख्या बहुत झात्मगत (500४८०४४०) हो जाती है, जिससे प्रयोज्य के 
व्यक्तित्व की विशेषत्ताओ का ठीक-ठीक पता नहीं चलता । परन्तु फिर भी इस परी- 
क्षण को भ्रधिक से अधिक वंज्ञानिक बनाने की चेप्टा की जा रही है। 

(२) मरे प्रासंगिक अ्रन्तवोध परीक्षण--इस परीक्षण के जन्मदाता मरे ने 
कुछ चित्रों की सहायता से व्यक्तित्व की विशेषताओं की जाच की । मरे के ये चित्र 





चित्र स० १४-मरे का एक चित्र 


णिक माने जाते है। इस चित्रों को देखकर प्रयोज्य आरोपण के द्वार्रा 
कर लेता है। प्रयोज्य के सामने एक-एक चित्र 


अब भी प्रामा 
चित्र पात्रों के से अपना एकीकरण 
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उपस्थित किया जाता है और उसको निदिचत काल, जंसे पाच मिनट के अन्दर 
झउस चित्र के आकार पर एक कहानी लिखनी होती है । आपरोप के द्वारा इस कहानी 
में प्रयोज्य न जानते हुये भी अपने व्यक्तित्व की अनेक विशेषताग्रों को व्यक्त करता 
है। उसको सोचने का समय नही मिलता। अत. कहानी मे उसको स्वाभाविक 
इच्छायें, सवेग, स्थाई भाव आदि व्यक्त होते है। इन कहानियों के आधार पर 
मनोवैज्ञानिक प्रयोज्य के व्यक्तित्व का विश्नेषण करता है और उसकी विशेषताग्रो 
का पता लगाता है । 

भरे प्रासगिक अन्तर्वोध परीक्षण में भी रौर्जा परीक्षण की तरह काफी जठिलता 
मिलती है | इसके द्वारा व्यक्तित्व परीक्षण सख्यात्मक न होकर गुणात्मक होता है । 
अत इसमे गलतियाँ हो जाना स्वाभाविक है, परन्तु फिर भी इसमे कोई सदेह नही 
है कि अनुभवी और कुशल मनोवैज्ञानिक इस परीक्षण से प्रयोज्य के व्यक्तित्व की 
अनेक विशेषताश्रों का पता लगा सकता है । इस परीक्षण की प्हायता से श्रोश्नेन्सकी 
(॥०४॥97809) ने श्रम के प्रति लोगो की मतोवृत्ति का अध्ययन किया। फ्रॉम 
(70), डूबिन (000॥7) और मरे (४७४७५) ने भी इसका उल्लेखनीय प्रयोग 
किया है । प्रोश्चेल्मकी ने प्रत्र-्पत्रिकाओं से निकाले हुये श्रम झआात्दोलन सम्बन्धी चित्र 
विद्याथियो को दिखलाकर मजदूरों के प्रति उनकी मनोदृत्तियो का अध्ययन किया है । 

अच्छे परीक्षण की मुख्य विशेषताये निम्नलिखित है-- 

(१) विज्वसनोयता (२०॥४७॥॥५७)--जिस परीक्षण से प्राप्त फलाक जितने 

ही भ्रधिक विश्वसनीय होते है उनमे उतनी ही अधिक 
श्रक्छ परीक्षण की विश्वसनीयता होती है। विश्वसनीय होने का अर्थ यह है 
बिशेषतायें कि यदि कोई परीक्षण किसी व्यक्ति को दो बार दिया जाय 
तो दूसरी बार भी उसको वही अक प्राप्त होने चाहिये जो 
कि पहली बार प्राप्त हुये है । 

(२) भामाणिकता भ्रथवा बेंघता (५७॥॥४॥५)--किसी परीक्षण मे प्रामाणिक्ता 
तभी मानी जा सकती है जबकि उससे उसी तत्व का परीक्षण हो जिसके लिये उसे 
बनाया गया है। उदाहरण के लिये वुद्धि परीक्षणों से वुद्धि का सही माप हो सकने पर 
ही उनको प्रामाणिक कहां जा सकता है! 

(३) वस्वुनिष्ठता (09[८०४४/७)--प्रीक्षण से वस्तुनिष्ठता तभी हो सकती 
है जबकि उसके हर एक प्रश्न का उत्तर निश्चित ओर स्पप्ट हो तथा उसके विषय 
में परीक्षको में मतभेद न हो। इससे यह लाभ होता है कि परीक्षण के परिणाम 
पर परीक्षक के व्यक्तितत विचारों का कोई भ्रभाव नहीं पड़ता और चाहे जितने 
परीक्षकों द्वारा जचवाया जाने पर भी परीक्षार्थी को उस परीक्षण मे एक से ही प्रक 

मिलते है । 

(४) व्यापकता (0०ए्राएप्थाध्यञंए्धा55३)---प्रच्छे परीक्षण वी एक अन्य 
विश्येषता व्यापकता है। व्यापकता का एक अर्थ यह है कि परीक्षण जिस तत्व की 
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परीक्षा के लिये बनाया गया है उसके सभी पहलुझों को सम्मिलित कर ले। इस प्रकार 
व्यापक परीक्षण मे परीक्षा की जाने वाली योग्यता के समी पहलुओं से सम्बन्धित प्रश्त 
पूछे जाते हैं ताकि मापित योग्यता का कोई पहलू छूट न जाये । 

(५) विभेदकारी शवित (णांग्राक्षाघढ 2०फथा)--इसका तात्पयं परी- 
क्षण में ऐसी शक्ति से है जिससे कम और अधिक योग्यता वाले परीक्षाथियों में भेद 
किया जा सके श्रर्थात्‌ दोनों को क्रश कम और अधिक अक मिले । 

(६) उपयोगिता (775897॥9)--इसका तात्पय॑ इस विशेषता से है कि परी- 
क्षण का आसानी से प्रयोग किया जा सके । इसके लिये यह ग्रावश्यक है कि उसके 
आदेश सरल हो, विधि सुगम हो, समय कम लगे और खर्च भी प्रधिक न हो 

प्रामाणिकता 
(एगांग७) 
व्यक्तित्व की विशेषताओं, बुद्धि तथा रुचि आदि के परीक्षणों के विवरण मे 
यह स्पष्ट है कि सभी तरह के परीक्षणों मे एक-सी प्रामाणिकता नहीं होती । कोई 
परीक्षण कहाँ तक प्रामाणिक है यह इस बात से जाना जाता 
प्रामाणिकता क्या है ? है कि उसके परिणामों के आधार पर दिया गया निर्णय 
कहाँ तक यथार्थ होता है। उदाहरण के लिये उसी बुद्धि 
परीक्षण को प्रामाणिक माना जा सकता है जिससे बुद्धि की सही परीक्षा हो सकती 
हो । जिस परीक्षण से जिस अन्न मे बुद्धि की सही परीक्षा हो सकती हो उसको 
उसी भश्र्ञ में प्रामाणिक माना जायेगा । इस तरह प्रामाणिकता परीक्षण का वह गुण 
है जिसके झ्राधार पर उस पर आधारित निर्णय का भही या गलत होना निश्चित 
किया जाता है। उदाहरण के लिये रुचि पत्रियों की प्रामाणिकता वृद्धि परीक्षणों से 
कम है। यहाँ पर एक कठिनाई है। माव लीजिये कि एक विशेष परीक्षण से कुछ 
विद्यार्थियों की बुद्धि की परीक्षा की गई। अरब वह परीक्षण प्रामाणिक है भ्रथवा नहीं 
यह इस वात पर तिर्भर करेगा कि विद्याथियों मे वास्तव में उत्तनी बुद्धि है या नहीं 
जितनी कि उस परीक्षण के परिणाम से मालूम पडती है। यहा पर यह कठिनाई है 
कि यह कैसे मालूम किया जाय कि विद्याथियों मे उतनी बुद्धि है या नहीं जितनी 
कि परीक्षण में माथ्ुम पडती है । स्पप्ट है कि परीक्षण की प्रामाणिकता की जाच 
के लिये किसी न किसी स्वतन्त्र कसोंटी का होना आवश्यक है। विद्यार्थी की बुद्धि 
सम्बन्धी परीक्षण के उदाहरण में परीक्षाफल परीक्षण की प्रामाणिकता की एक कसौटी 
हो सकता है। सामान्य रूप से यह कहा जा सकता है कि यदि परीक्षण के प्राप्ताको का 
श्रौर परीक्षण फल का सह-सम्बन्ध (0०7थ४१०४) हो चो परीक्षण प्रामाणिक है। 
परन्‍्तु जैसा कि उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट होता है, प्रामाणिकता एक सापेक्ष 
शब्द है पर्यातू किसी भी परीक्षण मे पूर्ण प्रामाणिकता नहीं हो सकती । इसलिये 
१ जब किसी परीक्षण को प्रामाणिक कहा जाय अ्रथवा उसमे 
ब्रामाणिकतवा का अभाव बतलाया जाय तो यह स्पष्ट करना 


प्रामाणिकता के प्रकार प्रामा| जाय क्‍ 
कम जरूरी है कि उसमे किस अर्थ में प्रामाणिकता है श्र 


बहुद जरू 
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किस अर्थ मे उसका अभाव है। स्पष्ट है कि प्रामाणिकता कई तरह की होती है। 
स्थूल रूप से मनोवैज्ञानिको ने निम्नलिखित पांच प्रकार की ध्रामाणिकता मानी हैं-- 


(१) रूप प्रामाणिकता [730८ ४रशाता>)--रूप प्रामाणिकता, जैसा कि 
उसके नाम से स्पष्ट है, परीक्षण के रूप से सम्बन्धित प्रामाणिकता हे । इस तरह की 
प्रामाणिकता उसी परीक्षण में कही जायेगी जिसमे दिया हुआ विषय अथवा पद (7/8०7) 
देखने मे प्रामाणिक मालूम हो । 

(२) श्रन्तर्वस्तु सम्बन्धी प्रामाणिकता (00क्राध्या एथासा३)--दुसरी तरह 
की प्रामाणिकता अन्तव॑स्तु सम्बन्धी प्रामाणिकता है। जैसा कि उसके ताम से स्पष्ट 
है, यह प्रामाणिकता परीक्षण की अन्तवंस्तु से सम्बन्धित है। इस प्रामाणिकता के लिये 
परीक्षण इस तरह के होने चाहिये कि उनके पदो से उस बात की पूरी जांच हो सके 
जिसके लिये वह परीक्षण बनाया गया है। उदाहरण के लिये बुद्धि परीक्षण मे अन्त्व॑स्तु 
सम्बन्धी प्रामाणिकता कही जायेगी जो इस प्रकार वताया गया हो कि उसमे बुद्धि से 
सम्बन्धित सभी बातो की परीक्षा होतो हो । 

(३) कात्विक्ष प्रामाणिकता (#४०(८०ए७/ ए॥०7))--इसमे तत्वों की 
प्रामाणिक्रता सम्मिलित है। इनकी जाच के लिये तत्व विश्लेपण (78007 #&79985) 
द्वारा परीक्षणों का अनेक परीक्षणो में उभयनिष्ठ तत्व से सह-सम्बन्ध (00070०४007) 
ज्ञात किया जाता है। 

(४) पूर्बानुसान सम्बन्धी प्रामाणिकता ([7९0॥00ए८ ४७॥0॥५)--मूर्बाचुमान 
सम्बन्धी प्रामाणिकता सबसे अधिक प्रचलित प्रामाणिकता है । इसमें उपयुक्त कसौटी 
(एग्राधव०7) के झाधार पर फलाको (9००7४) का कसौटी से सह-सम्बन्ध (0०- 
एरश४.00) निकलता है। इसमें फलाको के चुनाव में बडी सावधानी की जरूरत है! 
कप्तौटी और फलाक में सह-सम्बन्ध से जो गुणक प्राप्त होता है उसे प्रामाणिकता 
गुणक (५०॥०॥६४ (०थगीणल्या) कहा जाता है। प्रामाणिकता गुणक “५ से *८६ तक 
होता है । इससे कम गुणक झाने पर वह ब्रेकार होता है और सामान्य रूप से इससे 
अधिक गूणक नही मिलता ! 


(५) सामरिक प्रामाणिकता (007०७7०४८ ५०॥०ा५)--श्गको पद की 
प्रामाणिक्ता भी कहते हैं॥ यह पीछे दत्ताई गई पूवर्निमान सम्बन्धी प्रामाणिकता से 
फ़िलती जुलती है। इसमे पूर्वानुमान सम्बन्धी प्रामाणिकता के समान परीक्षण का 
किसी मानदष्ड से सह-सम्वन्ध पता लगाया जाता हैं। परन्तु इस प्रकार समानता के 
साथ-पाथ इन दोनो प्रकार की प्रामाणिकता में कुछ अन्तर भी है। अन्तर यह है कि 
पूर्वानुमान सम्बन्धी ध्रामाणिकता में तो मातदण्ड भविष्य में होता है जबकि सामयिक 
प्रामाणिक्ता में मातदण्ड वरेमान मे होता है । उदाहरण के लिये यदि किसी निर्धारण 
मानदण्ड से परीक्षण करने पर कुछ व्यक्तियो मे मानसिक्त दोष दिखलाई पडते हैं और 
मानसिक चिकित्सक द्वारा परीक्षा किये जाने पर भी उनमे मानसिक दोष पाये जाते 
हैं तो यहाँ पर निर्धारण मानदण्ड भें सामयिक प्रामाणिकता मानी जायेगी । 
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अआ्रामाणिकता के विभिन्‍न श्रकारों के उपरोक्त विश्लेषण से स्पष्ट है कि 
प्रामाणिकता किसी विद्येप संदर्भ में होठों है। अर्थात्‌ प्रत्येक परीक्षण एक विशेष 
प्रयोजद के लिये और एक विशेष श्रायु के लोगो के लिये प्रामाणिक होता है। 
भिन्न-भिन्न प्रसंग और भिन्न-भिन्न आयु के व्यक्तियों के लिये वह प्रामाणिक भी हो 
सकता है। झतः किसी परीक्षण को प्रामाणिक वह देना सर्वया अपर्थाप्त है उसके साथ 
यह भी बतलाना झावश्यक है कि वह किस प्रयोजन के लिये किस झायु के लोगो के 
लिये प्रामाणिक है | 


विश्वसनीयता 
(श्शथांग्रावओ9) 
प्रामाणिकता के साथ-साथ हर वार परीक्षण में विश्वसनीयता होती भी 
जरूरी है। तभी उस परीक्षण पर निर्भर रहा जा सकता है। विश्वसनीयता का झ्य॑ 
किसी परीक्षण के उस ग्रुथ से है जिसे कि उस पर 
विदवलनीयतर कया है ? विद्वास किया जा सकता हो । यह गुण उम्ी परीक्षण में 
माना जायेगा जिसके द्वारा हर बार परीक्षण करने पर वही 
फलाक प्राप्त हो । उदाहरण के लिये यदि एक बुद्धि परीक्षण से एक बार परीक्षा करने 
पर किसी व्यक्ति के कुछ फलाक आये और दोवारा करने पर उससे भिन्‍न फ़लांक झ्राये 
तो स्पष्ट है कि वह परीक्षण विश्वसनीय नही है। परीक्षण की यह विश्वसनीयता 
उसके किसी एक अग पर नही बल्कि उसके सभी भ्रगों पर निर्भर करती हैं। कोई भी 
अग गलत होने पर परीक्षण की विश्वसनीयता कम हो जाती है। इसलिये परीक्षण के 
विभिन्‍त श्रगी में आन्तरिक सगति (पराक्षएत (0078567९४) झौर समरूपता 
(ए7/०चएां(५) जरूरी है। इसी तरह के विश्वसनीय परीक्षण के ही श्राधार पर 
निर्देशन दिया जा सकता है । 
विश्वसनीयता को जाच चार तरह से की जा सकती है। ये चार तरीके 
निम्नलिखित हैं :-- 
(१) परीक्षण पुनर्प रोक्षण विधि (7०5६ ६२०६६६ १४/०५॥०१)--विश्वस्ननीयता 
की जाँच का एक उपाय यह है कि एक ही समुह पर दो भिन्‍्न-भिन्‍्न अवप्तरों पर 
परीक्षण का प्रयोग किया जा सकता है और प्राप्त परिणामों 
विश्वसनीयता की जांच की तुलना की जाती है । उदाहरण के लिये, मान लीजिये 
के उपाय कि एक समूह का बिने परीक्षण से बुद्धि परीक्षण किया 
गया । भव कुछ समय वाद इसी समूह की फ़िर विने परी- 
क्षण से ये परीक्षः को गई । यदि दोनो अवसरो पर वुद्धि-लब्धि में अन्तर आता है वो 
परीक्षण विश्वसनीय नही है । 
(२) समानान्तर परीक्षण विधि (भाव लगाया )श८४॥००)--विश्वस- 
दीयता वी परीक्षा करते का एक तरीका यह है कि जिस परीक्षण को विश्वसनीयता 
है परीक्षा करती हो उससे मिलता-जुलता एक दूसरा परीक्षण तैयार किया जाता है 
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अब मौलिक और रूपान्तरित परीक्षणों के द्वारा एक ही समूह की परीक्षा की जाती 
है । इसके बाद इन दोनों परीक्षणों के परिणामों की तुलना करके परीक्षण की विदक- 
सनीयता की जाच कर ली जाती है। ग्रुविकसन (5णाप्राटउ८०) ने एक से अधिक 
समान्तर परीक्षण बनाने की सलाह दी हैं। 

(३) भ्रद्ध विच्छेदित विधि ($9॥-घ8०॥ ॥(०४००)--विश्वसनीयता की 
जाँच का एफ ग्रन्य उपाय यह है कि जिम्न परीक्षण में प्रनेक प्रकरण हों उसमे विषम 
और सम प्रकरणों के परिणाम की बुलना करके विश्वसतीयता की परीक्षा की 
जाती है । 

(४) अन्तरपदीय एकरूपता ([ 6० (07 (००॥886709)--मनोवज्ञानिक 
परीक्षण की विश्वसनीयता जाचने की इस विधि में केवल एक परीक्षण एक बार प्रयोग 
किया जाता है। परीक्षण के प्रत्येक पद मे प्राप्त को का परस्पर सम्बन्ध ज्ञात किया 
जाता है । साथ ही प्रत्येक प्रइन मे प्राप्त अको का पूरे परीक्षण में प्राप्त अको से भी 
सम्बन्ध ज्ञात किया जाता है। इस विधि से विश्वसनीयता की जाँच करने के लिये 
साहियकी का प्रयोग करने वाले कुछ सूत्र क्यूडर और रिचाइंसन दामक मनोवैज्ञातिकों 
ने बनाये हैं । 

जैसा कि पहले चतलाया जा चुका है, विश्वसनीयता ज्ञात करने के साथ-साथ 
विश्वसनीयता का अर्थ भी बदल जाता है। ग्मतः केवल यह कह देना पर्याप्त नहीं 
है कि किसी परीक्षण में विश्वसनीयता है । साथ ही यह वतलाना भी जरूरी है कि 
विश्वसनीयता किप्त अर्थ भे है अर्थात्‌ उत्तका किस विधि से पता लग्राया गया है ) 

विश्वसनीयता की जांच की उपरोक्त विधियों मे से तीसरी विधि का सबसे 
अधिक प्रचार है क्योकि यह सबसे अधिक झासान भी है। इस विधि मे समूह को 
परीक्षण के लिये बार-बार इकट्ठा नही करना पडता । विश्वसनीयता अनुबन्ध मुणक 

((०्णीएंध7६ ण ९०प्रषघत000) से जानो जापी है। इस अनुवन्ध गुणक को 
विश्वसनीयता गुणक (0२८॥७७॥॥४ ००८वि००॥४) कहा जाता है। 

इस तरह विश्वसनीयता और प्रामाणिकता दोनो ही परीक्षण के ग्रावश्यक गुण 

हैं । विश्वसनीयता परीक्षण के पेमाने ((5०802) या सरचना (507ए८ए7०) से सबधित 
है। प्रामाणिकृता उसकी परीक्षण करने की सामथ्यं से सम्बन्धित है । 


सारांश 


मनोवेज्ञानिक परीक्षण क्या है--मनोद॑ज्ञानिक परीक्षण कुछ ऐसे उद्दोपनों 
का संगठन है जिनसे परीक्षार्थों मे कुछ मनोवैज्ञानिक विशेषताओं को पृथर्‌ करने 
चाली अनुक्षियायें उत्पन्त होती हैं। मनोवेज्ञानिक परीक्षण मनोवंज्ञानिक प्रयोग से भिन्न 
होता है । 

मनोवेज्ञानिक परीक्षणों का वर्गोकरण--(१) परीक्षण विधि के झनुसार 
बर्गेकरिण -- (क) व्यक्तिगत परोक्षण, (छ) सामूहिक परोक्षण। (२) परीक्षण के माध्यम 
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के अनुसार वर्षोकरण--(क) झाब्दिक परोक्षण, (स) अ्रशाब्दिक परीक्षय । (३) परी- 
क्षण के उद्देश्य के दृष्टिकोण से वर्योकरण--(क) बुद्धि परीक्षण, (ख) मानसिक 
योग्यताओं के परीक्षण । (ग) रुचि परीक्षण । (घ) झमिरचि परीक्षण । (इ) ब्यक्ति- 
त्व परीक्षण 


बुद्धि और बुद्धि परीक्षण 
बुद्धि कया है--(१) बुद्धि नई परिस्थिति में अभियोजन करने को योग्यता 
है। (२) ब॒द्धि गत श्रनुभव से लाभ उठाने को योग्यता है। (३) दृद्धि भ्रमूर्त चिन्तन 
को योग्यता है । (४) बुद्धि अनेक दाक्तियों का समुदाय है । 
बुद्धि-लब्धि---पह सातसिक झायु और वास्तविक ध्रायु के दोच का अनुपात 
है । इसको निकालने के लिये मानसिक झायु को वास्तविक आयु से भाग देकर १०० 
से गुणा कर दिया जाता है। बुद्धि-लब्धि के प्रनुसार व्यक्षिययों का वर्गोकरण क्या 
गया । बुद्धि-लब्यि और स्कूल के कार्य में सफलता से श्रनिवार्य सम्बन्ध नहों है । देखा 
गया है कि पिता के व्यवप्ताय और सन्‍्तान की बद्धि-लब्धि में कुछ न कुछ सम्बन्ध 
अ्रवश्य होता है । 
बुद्धि परीक्षणों के प्रकार- (१) शाब्दिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षण, (२) प्रशा- 
डिदिक व्यक्षित-बुद्धि परीक्षण, (३) शाब्दिक सम ह-बुद्धि परोक्षण, (४) प्रशाब्दिक 
समूह-बुद्धि परीक्षण । 
शाब्दिक व्यवित बुद्धि परीक्षण-इसका एक उदाहरण टरम॑न मंरिल स्केल 
का हिन्दी अनुशीलन है। 
भ्रशाब्दिक व्यक्ति-बुद्धि परीक्षण--इसके उदाहरण क्रियात्मक बुद्धि परोक्षण 
हैं, ज॑से-(१) पिन्टनर पंटर्सन ज्ियात्मक मानदण्ड, (२) सेरिल पामर ब्लॉक बिल्डिग 
परीक्षण, (३) पोटियस भूलमुलंया परीक्षण, (४) झ्राकार फलक परीक्षण । (५) माटिया 
को क्रियात्मक परीक्षण की बंटरी । (3) क्ोहज ब्लॉक डिजाइत टंस्ट, (#) एलेग्जेण्डर 
पास एलौंग टैस्ट, (॥॥) पंटत ड्राइड्र टैस्ट, (7४) तत्कालीन स्मृति परीक्षण, (१) 
सित्र तिर्माण परीक्षण १ 
व्यक्ति-वद्धि परीक्षणों में कठिनाइयां -- (१) समय को कठिनाइयाँ, (२) 
श्रनुभवी परीक्षकों की आगह्यकता। 
_. झाब्दिक समूह-बुद्धि परीक्षण-(१) प्रार्मों एल्फ़ा झौर आर्मी वोढा 
परीक्षण, (३) नो सेना और सेना सामान्य चर्गोक रण । 
अशाब्दिक समूह-बृद्धि परीक्षण में कठिनाइयाँ--( १) प्रयोज्य के सहयोग 
सम्बन्धी कठिनाई, (२) प्रयोज्य के संतुलन सम्बन्धी कठिनाई, (३) प्रयोज्य को 
आसानी सम्बन्धी कठिनाइयाँ, (४) प्रयोज्य हारा नकल को सम्भावना । 
ब्दिक समूह-ब॒द्धि परीक्षण-(१) कंटेल का कल्चर फ्री परीक्षण, 
|] भाई आई० पी० का परीक्षण, (३) शिक्षागों भ्रश्वाब्दिक परोक्षण, (४) 


वन का प्रोग्रेसिव मंद्रोसेज । 
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अशाब्दिक समूह-बुद्धि परोक्षण को बिशेषतायें-(१) भिन्‍न-मित्न 
व्यक्ति समूहो को तुलना, (२) निरक्षर सँनिकों को परोक्षा, (३) बातों को बुद्धि 
परीक्षा, (४) कुछ विशेष वर्गों को परामर्श ॥ 


विशेष मानसिक योग्यताओं के परीक्ष ए 

निर्देशन में बुद्धि से भी अधिक विशेष मानप्रिक्ष योग्यताम्रों को परीक्षा 
झावश्यक है। सामास्य रूप से विशेष सानप्विक योग्यताएें ११ वर्य की झायु में स्पष्ट 
होने लगती हैं । घरसंटन ने सात नूल मानसिक योग्यतायें बतलाई हैं और एस० श्रार० 
ए० प्रायमिक सानप्तिक योग्यताप्रों के परीक्षण बनाये हैं। यप्तेंटन की परीक्षणमाला के 
अतिरिक्त विभिन्‍्त मानसिक योग्यतामं के परीक्षण इस प्रक्र हैं-(१) आान्तरिक्षिक 
पोग्यता परीक्षण, एन० एन० झ्राई० आई० पो० ग्राकार सम्जस्धो परीक्षण सिनेसोटा 
कापज तया झाकझार पटल तथा भिनेत्तोटा ब्रान्तरिक्षिक्त योग्यता सम्बन्धी परीक्षण, 
(२) यान्त्रिक योग्यता परीक्षण, निनेसोटा यान्त्रिक संयोजन परीक्षण, (३) गत्या- 
स्मझ योग्यता परीक्षण, स्थिरता परीक्षण त्तथा आकोनर चिमरटी दक्षता परीक्षण, 
(४) लिपिक परीक्षण-इसका उदाहरण मिनेस्तोठा लिपिक परोक्षण है, (५) कलात्मक 
अथवा सौर्दर्यात्यक योग्यता परीक्षय-इसके उदाहरण हैं सीशोर संगीत योग्यता 
साप तथा शायर कला निर्णय परीक्षण । 


रूचि के परीक्षण 

रुवि परीक्षण का एक उदाहरण स्ट्रॉय का व्यावसायिक रुचि का रिक्त पतञ्र 
है। एक दूसरा उदाहरण क्यूडर व्यावसाधिक पसन्द लेखा हैं। इनके झ्लावा उत्तर- 
प्रदेश सनोविज्ञानशाला का व्यावसापिज प्रीक्षेंस रिकार्ड क्री महत्वपूर्ण है 

रूचि परीक्षणों को सीमायें-- (१) व्यवप्ताय का विवरण एकत्र करने में 
कठिनाई, (२) उत्तरों की विश्वतनीयता में संदेह, (३) रुचि को परिवतंनशोलता, 
(४) रुचि ग्रौर सफलता में अनिवार्य सम्बन्ध नहीं है । (५) व्यवतायों का बर्गोकरण 
वैज्ञानिक नहीं है । 
व्यक्तित्व परीक्षण 

व्यक्तित्व क्या है-व्यविवत्व एक व्यक्ति के व्यवहारों, रूपों, रुचियों, 
सामरस्यों, योग्यताझों, अभिचियों भ्रादि बाहरी और झ्रान्तरिक लक्षणों के प्रतिमानों 
का संकलित, समग्र रूप है, जो कि परिवेश्ञ में उप्तके विशिष्द व्यवहार से प्रकट 
होता है । 

व्यक्तित्व परोक्षण को विधियां-(१) जोवन वृत्त विधि, (२) साक्षात्कार 
विधि, (३) प्रश्नावलो विधि, (४) निर्माण परीक्षण विधि, (४) पे तिल कागज विधियां, 
(६) व्यक्तित्व परिसूदियां, (७) मूज्यांकन विधि, (८) परिस्थिति परोक्षण, (६) 
मनोविशलेषणात्मकू विधि, (१०) प्रक्षेपी विधियाँ। 

अ्रच्छे परीक्षण को विशेषतायें -- (१) विद्दसनोयता, (२) प्रामाणिकता 
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श्रथवा वैधता, (३) वस्तुनिष्ठता, (४) व्यापकता, (५) विभेदकारो शक्ति, (६) 
उपयोगिता । 

प्रामाणिकता -परीक्षणों की प्रामाणिकता इस दात पर निर्भर है कि उनके 
आधार पर दिया गया निर्णय कहाँ तक ययाथ्थ है। प्रामाणिकता के प्रकार हैं-- 
(१) रूप प्राम्ाणिकता, (२) भन्तवस्तु सम्बन्धी प्रामाणिकता, (३) तात्विक प्राम्ता- 
णिकता, (४) पूर्वानुमान सम्बन्धों प्रामाणिकता, (५) सामथिक प्रामाणिकता । 

विश्वसनी पता -जिम्त परीक्षण से श्रनेक बार परीक्षण करने पर एक हो 
परिणाम आए वह विश्वसनीय है । 

विश्वसनीयता की जाँच की विधियाँ-(१) परीक्षण-पुनर्परीक्षण विधि, 
(२) पर््धविच्छे दित परीक्षण बिधि, (३) समास्तर परीक्षण विधि, (४) अन्तरपदीय 
एक रूपता की विधि] 


हि 
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(6णंपेाए९ 9 कवाआाए : १०घ्थाणावं भाएे एशघइणाव) 


आजकल उद्योगो में व्यावसायिक और व्यक्तिगत निर्देशत का व्यापक रूप 
से प्रयोग किया जाता है । पहले से सही व्यवसाय चुनने और दूसरे से कर्मचारियों 
की व्यक्तिगत समस्या्रो को सुलझाने में सहायता मिलती है। पहले से व्यावहारिक 
जीवन में भफलता मिलती है दूसरे से मातसिक स्वास्थ्य बना रहता है झौर समायो- 
जन की समस्‍यायें सुलझती हैं । दोनो से निपुणता बढती है । 


व्यावहारिक जीवन मे अधिक से अ्रधिक सफलता का मूलमस्त्र यह है कि 
व्यक्ति श्रपनी सामर्थ्य के अनुकूल काम का चुनाव करे । यदि काम सामथ्यं के अनुकूल 
हुआ तो व्यक्ति उसको आगानी से कर राकता है और उसमे रुचि अनुभव करता है। 
ऐसी हालत मे कम परिथ्रम करने पर भी ग्रधिक्त सफलता मिलने की सम्भावना 
होती है । उदाहरण के लिये एक व्यक्ति जिसमे प्रशासन की योग्यता है साधारणतया 
अच्छा शासक होता है श्रौर अ्रवसर मिलने पर अच्छा प्रशासन कर पाता हे । यह एक 
सामान्य बात है कि प्रत्येक व्यवसाय में कुछ विशेष गुणों की झ्रावश्यकता होती है । 
प्रत्येक व्यक्त अच्छा दुकानदार नहीं हो सकता और न प्रत्येक पढा लिखा व्यक्षित 
अच्छा मेनेजर हो सकता है क्योंकि अच्छा दूकानदार या अच्छा मेनेजर होने 
के लिये इन कामों गे सम्बन्धित कुछ विशेष ग्रुणो की आवश्यकता होती है। अभ्रत 
प्रश्न यह रह जाता है कि विश्येप व्यक्त के अनुकूल कौन सा काम है । इस बारे में 
वैज्ञानिक रूप से कुछ कहने के लिये व्यक्ति की विभिन्‍न योग्यताओ और भ्रवृत्तियो की 
परीक्षा की जरूरत है। यह काम मनोविज्ञान करता है। मनोवैज्ञानिक परीक्षणो का 
विस्तृत विवरण पिछले अध्याय से दिया गया है 


कोई व्यक्ति ऐसा नहीं है जिसको जिन्दगी मुश्किलो से खाली हो | श्रमिक हो 
या सुपर वाइजर, मैनेजर हो या कारीगर, सभी के जीवेन में कुछ निजी कठिनादयाँ 
बराबर बनी रहती है | भ्रधिक्तर लोग इन समस्याओ से किसी न किसी प्रकार निबट 
लेते हैं परन्तु बहुत से लोग ऐसे भी हैं जो इन समस्याओं को स्वयं नदी सुलझा सकते । 
इस तरह उद्योग में कुछ कर्मंचारियो को वहुधा और वहुत से करमंचारियो की कभी व 
कभी मनोवैज्ञानिक के निदंशन को जरूरत होती है जिससे किये अपनी निजी 
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समस्याझ्रो को सुलझा सकें । ये समस्‍यायें व्यवहार की समस्‍यायें है, चाहे यह व्यवहार 
आन्तरिक हो या बाहरी । स्पष्ट है कि निजी समस्याओं को सुलझाने के लिये मनो- 
विज्ञान की जरूरत है । 


निर्देशन क्‍या है ? 


व्यावसायिक तथा निजी समस्याओं में मनोविज्ञान की सहायता के उपरोक्त 
दिग्द्शन में निर्देशन शब्द का प्रयोग किया गया है । व्यवसाय के क्षेत्र मे व्यावसायिक 
निर्देशन (५०८३४४०॥४] 6०८) तथा निजी जीवन में व्यवितिगत निर्देशन 
(एश$०॥ 00206) की आवश्यकता होती है। यह निर्देशन क्या है ? निर्देशन 
की परिभाषा मानव क्रियाओं की शैक्षिक, व्यावसाथिक, मवोरजन सम्बन्धी झौर 
सामुदायिक सेवा समूह विपयक कार्य प्रणालियों में चुताव करने, तैयार करने, प्रवेश 
करने और भ्रगत्ति करने में व्यक्ति की सहायता करने की प्रक्रिया के रूप मे की जा 
सकती है । यह सहायता मनीवैज्ञानिक द्वारा निजी सेवा के रूप में दी जाती है । यह 
सेवा परामर्श के रूप में होती है। इससे समस्‍यायें नहीं सुलझती वल्कि व्यक्ति को 
अपनी समस्‍यायें सुलझाते भे सहायता मिलती है। हसजेड ने निर्देशन की परिभाषा 
करते हुये लिखा है, “निर्देशन को व्यक्त को उसके भावी जीवन के लिये तैयार करने, 
समाज मे उसको उसके स्थान के लिये फ़िट करने मे सहायता देने के रूप में परि- 
भाषित किया जा सकता है ।/” इस तरह निर्देशन व्यक्ति को उसके भावी जीवन के 
लिये तैयार करता है। उससे व्यक्ति को यह पता चलता है कि उसको भविष्य में 
कौन-सा व्यवसाय करना चाहिए और अपनी भिन्न-भिन्न समस्याओ्रो को सुलझाने के 
लिए उसको क्या-क्या उपाय करने चाहियें । प्रत्येक समाज में व्यक्ति की एक स्थिति 
होती है श्रौर उसके अ्रनुह्प उसके कुछ काय होते हैं। उदाहरण के लिये एक व्यक्ति 
अपने परिवार मे अध्यक्ष होता है। इससे उसका यह उत्तरदायित्व हो जाता है कि 
वह परिवार मे सबकी जरूरतें पूरी करे प्रौर सबके समुचित विकास का ध्यान रखे, 
परन्तु एक व्यक्ति हर समय एक ही स्थिति मे नहीं रहता। एक समय में या भिन्न- 
भिन्न समय में एक ही व्यक्ति पिता की स्थिति मे, पुत्र की स्थिति मे, पति को स्थिति 
में, अध्यापक तथा वकील की स्थिति मे तथा देश के नागरिक की स्थिति इत्यादि 
अनेक स्थितियों में रहता है। इन सव स्थितियों के अनुरूप उसके अलग-अलग कार्य 
होते है। जो व्यक्ति समाज मे अपनी स्थितियों के अनुकूल काय॑ करता है ड्सी को 
समाज में फिट कहा जा सकता है। इन भिन्न-भिन्न स्थितियों में अपने कर्तव्यों को 
करने भे व्यक्ति को निर्देशल की श्रावश्यवता होती है ५ इस चरह मनोवेब्यानिक का 
निर्देशव व्यक्त को समाज मे उसकी स्थिति के उपग्रुक्त बनाने मे उसकी सहायता 
करना है। कुछ स्थितियाँ तो अविवायं होती हैं परन्तु कुछ चुनी भी जाती हैं । हर 
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एक व्यक्ति हर एक स्थिति के लिये उपयुक्त नहीं होता । उदाहरण के लिये पभी 
व्यक्ति डाक्टर, वकील या अध्यापक नही बन सकते । किसी व्यक्ति को किसी स्थान 
के उपयुक्त बनाने के दो पहलू हैं। एक तो यह कि उसकी योग्यता उस स्थान के 
उपयुक्त हो और दूसरे यह कि वह उस स्थान के उपयुक्त बनने की चेप्टा करे। 
इसमे दूसरे पहलू की कुछ सीमाये है। कितनी भी चेप्टा करने पर प्रत्येक व्यवित 
कलाकार या साहिध्यकार नहीं बन सकता केवल यही क्या प्रत्येक व्यक्तित दूकानदार 
तथा भ॑नेजर नहीं वत सकता क्योकि प्रत्येक व्यक्ति मे प्रत्येक व्यवक्ञाय के लिये 
जरूरी योग्यता नही होती । श्रत* किसी स्थिति के उपयुक्त मिद्ध होने के लिए व्यक्ति 
को अपनी समथ्यों और योग्यताप्रो के श्रनुरूप स्थिति चुननी चाहिये | इस घुनाव में 
मनोविज्ञान व्यक्ति की भहायता करता है । इस तरह निर्देशन से व्यक्ति को ऐच्छिक 
तथा अनैच्छिक सभी स्थितियों मे फिट होने मे सहायता मिलती है। जैसा कि पीछे 
दी गई परिभाषा में कहा गया है निर्देशन व्यक्ति कों उसके भावी जीवन के लिये 
तैयार करता हैं। भावी जीवद के लिये तैयार करते का तात्पयं भविष्य का उत्तर- 
दायित्व निमाने की योग्यता उत्पन्न करना है । थे भावी जिम्मेदारियाँ कई तरह की 
हो सकती है | उदाहरण के लिये--साधारणतया सभी वालक-बालिकाये युवा होकर 
बिवाह करते है, परिवार बसाते हैं गौर सन्तानोत्पत्ति करते हैं। इस प्रकार भविष्य 
में प्रत्येक व्यक्ति पर वालको से सम्बन्धित, जीवन साथी से सम्बन्धित तथा परिवार से 
सम्बन्धित उत्तरदायित्व आता है । साधारण स्थिति मे सभी युवकों को झौर बहुत-मी 
युवतियों को भी भविष्य मे कोई न कोई व्यवसाय करना ही पडता है। बडा होकर 
प्रत्येक बालक देश का एक नागरिक बनता है और नागरिकों के प्रधिक्रारों के साथ 
उस पर नागरिक का उत्तरदायित्व भी झा जाता है। इस प्रकार किसी व्यक्ति को 
भावी जीवन के लिये तैयार करने का तात्पर्य उसको जीवन दी प्रत्येक स्थिति मे 
चाहे वह परिवार में हो, ग्राथिक क्षेत्र भे हो राजनैतिक क्षेत्र मे हो अथवा दूसरे किसी 
भी क्षेत्र मे हो, उत सबके अनुरूप उत्तरदायित्व को निभाने योग्य बनाता है। इसके 
लिये प्रत्येक यालक-वालिका को अपनी शिक्षा के अनुरूप ब्यवसाय का चुनाव करना 
चाहिए जिससे कि वे भविष्य से अ्रपनी स्थितियों के भनुरूप कार्यो को कर सें। 
उनको यह निश्चय कर लेना चाहिये कि वे अपनी निजी समस्याझ्रों तथा दूनरों से 
प्रपने सम्बन्धो में आने वाली समस्याओझ्ो से भली प्रकार निबट सके | निर्देशन इन सभी 
कार्यों में व्यक्ति की सहायता करता है । 


निर्देशन के अर्थ की उपरोक्त विस्तृत व्याय्या से यह स्पप्ट होता है कि उससे 

जोवन के लट्षय निश्चित करने मे, जीवन मे सामजस्य स्थापित करने में दथा सब 
तरह की समस्याओं को सुलझाने मे सहायता मिलती है जोन्ध 

निर्देशन तिजो के झब्दो मे, “निर्देशन वह निजी सहायता है जो कि जीवन 
सहायता है । के लक्ष्यों को विकसित करने मे, अनुकुलन करने से झौर 
लक्ष्यों की प्राप्ति मे उनके सामने झ्ाने वी समस्याओं को 


सर औद्योगिक मनोविज्ञान 


सुलझाने में एक व्यवित द्वारा दूसरे व्यक्ति को दी जाती है।”* इस तरह निर्देशन 
एक निजी सहायता है, यद्यपि कभी-कभी निर्देशन सामूहिक स्तर पर भी दिया जाता 
है। व्यावहारिक मनोविज्ञान व्यक्तिगत वैभिन्य ([एत0व008॥ ॥)र्वशव०८) वी 
घारणा पर आधारित है, सामान्य अ्रनुभव स्‍्ौर वैज्ञानिक खोज दोनो से यह सिद्ध हो 
चुका है कि प्रत्येक व्यक्ति की कुछ अपनी योग्यताये, अपनी समस्‍यायें और अपनी 
कठिनाइयाँ होती हैं जो कि दूसरो से कुछ न कुछ भिन्‍न होती है। स्पष्ट है कि प्रत्येक 
व्यकित को निजी मझवरा श्र निजी निर्देशन की आ्रावश्यकता है। यह निजी सहा- 
यता एक व्यकित द्वारा दूसरे व्यक्ति को दी जाती है। यह एक व्यक्ति मनोवैज्ञानिक 
अथवा मनोविज्ञान को जानने वाला व्यवित है और दूसरा व्यक्ति वह है जिसको 
मनोवैज्ञानिक परामर्श की आवश्यकता है । इस तरह निदशन मनोवैज्ञानिक द्वारा अन्य 
व्यक्ति को दी जाने वाली सहायता है ) विस्तृत अर्थों मे, निर्देधन में मनोविज्ञान को 
जानने वाले प्रत्येक व्यक्ति के परामर्श को गिना जा सकता है। उदाहरण के लिये 
यदि पिता अपने पुत्र को उसकी किसी समस्या को सुलझाने में मशवरा देता है तो यह 
भी एक निर्देशन है चाहे यह निर्देशन मनोविज्ञान के बारे मे कितनी ही गलत 
घारणाग्रों पर आधारित हो, परन्तु निर्देशन का यह व्यापक ग्र्थ उसवा सामान्य अर्य॑ 
है । शास्त्रीय अध्ययन में दब्द को उसके सामान्य ग्रर्थ मे न लेकर विशेष ब्र्थों मे 
लिया जाता है और इसलिये सबसे पहले उसकी परिभाषा की जाती है। मनोविज्ञान में 
निर्देशन का विश्येष ग्र्थो में प्रयोग किया जाता है! मनोविज्ञान मे निर्दंशन उस निजी 
सहायता को कहा जाता है जो एक मनोवैशानिक (साधारण व्यक्ति नही) किसी 
व्यक्ति को देता है ) यह निर्देशन एक परामर्श के रूप मे होता है जिससे कि निर्देशित 
व्यक्ति को विभिन्न परिस्थितियों में अनुकूलव करने मे सहायता मिलती है । यदि 
देखा जाय तो अनुकूलन ही मानव जीवन की मूल समस्या है । जो व्यक्ति अपनी 
परिस्थितियों से श्रनुकु लव नही कर पाता वह असफल होता है, स्वय दुख उठात़ा है, 
दूसरों को दुख देता है और असामान्य कहा जाता है । इस भ्रकार व्यावहारिक मनो- 
विज्ञान व्यक्सि को उसके अ्नुकूलन करने मे सहायता देकर समाज को सुख-शान्ति 
और व्यवस्था वढाता है । मानव जीवन की समस्याओं का कभी अन्त नहीं होता 
क्योकि समस्‍यायें वढत्ती रहती हैं । उदाहरण के लिए एक बालक के सामने बहुत कम 
समस्‍यायें रहती हैं। उसको यही कठिनाई होती है कि कक्षा का कार्य किस तरह 
क्या जाये, अपने साथियों से क्सि तरह निबटा जाय ईत्यादि । उसके सामने गृहस्थी 
के झझटो की कोई समस्या नही होती, परन्तु ऋमश- ये समस्‍यायें सबके सामने आती 
हैं। सामात्य रूप से भी सभी की झादियाँ होती हैं, बच्चे होते हैं, बच्चों की पढाई 
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उद्योग में निर्देशन, व्यावतायिक और व्यक्तिगत श्ड३ 


होती है, उनको वीमारियाँ भी होती है, वे बडे होते है, उनकी शादियाँ होती है, 
उनके बच्चे होते है, इस तरह एक से दूसरे नित्य नई समस्या का यह सिलसिला 
चलता ही रहता है और इन्सान कभी उनसे खाली नही बँठता । मानव मनोविज्ञान 
ही ऐसा है । भ्रभी एक इच्छा उठती है, उस की पूर्ति के लिये किसी चीज की जरूरत 
होती है, हम उस चीज की खोज में लग जाते हैं, थोडी या बहुत कोशिश के बाद 
वह चीज मिल जाती है झौर हमारी इच्छा पूरी हो जाती है, परन्तु यह कहानी यही 
समाप्त नही हो जाती । एक इच्छा पूरी होने के बाद दूसरी इच्छा उठतो है और 
फिर वही लक्ष्य, लक्ष्य की खोज, खोज मे कठिनाइयाँ, कठिनाइयो का अतिक्रमण, 
वस्तु की प्राप्ति, इच्छा की सन्तुष्टि और अस्थाई सन्तोष को ग्रनुभूति, परन्तु फिर 
किसी अ्रन्य इच्छा का उठना और यह क्ष्म चलता ही रहता है । स्पष्द है कि प्रत्येक 
व्यक्ति के सामने नित्य नये लक्ष्य झ्राते है जिनको पूरा करने मे उसको नित्य नई 
कृठिनाइयो का सामना करना पडता है। ज॑सा कि जेम्स ने अपनी परिभाषा में 
बदलाया है निर्देशन लक्ष्य की प्राप्ति भे आने वाली इन समस्याप्रो को सुलझाने में 
सहायता करता है । 


जैसा कि वतनभाया जा चुका है, जब कोई व्यक्ति ग्पती कुछ समस्याओं को 

स्वय नही सुलझा सकता तो उसे एक विशेषज्ञ के रूप में मनोवैज्ञानिक के विजी परा- 

मर्भ की आवश्यकता पडती है। यह निनी परामर्च ही 

(प्र) समस्याश्रों के. निर्दोधन है । इस प्रकार निर्देशन कैसा होगा, यह इस बात 

अ्रनुसार निर्देशन का पर निर्भर है कि वह किस समस्या के प्रसग मे दिया जा 

वर्गीकरण रहा है। यू तो मानव जीवन के विभिन्न क्षेत्रों में उपस्थित 

होने वाली समस्याओ्रों का वर्णन करना कठिन है परन्तु फिर 

भी कुछ मनोव॑ज्ञानिको ने समस्याओ्रो का वर्गीकरण करने की चेप्टा की है । उदाहरण 

के लिये मनोवैज्ञानिक जोन्स (॥07९5) ने जीवन की समस्याश्रो को उनकी प्रकृति के 
के आधार पर आठ क्षेत्रों में विभाजित किया है -- 

(१) स्वास्थ्य तथा शारीरिक विकाप्त से सम्बन्धित, (२) घर तथा परिवार 
में सम्बन्धित, (३) अवकाश के समय से सम्बन्धित, (४) व्यक्तित्व सम्बन्धी, 
(५) घामिक, (६) विद्यालय सम्बन्धी, (७) सामाजिक, (%) व्यावसायिक । 
समस्याझ्रो के वर्गीकरण से निर्देशन के प्रकारों का भी वर्गीकरण किया जा सकता है। 
उदाहरण के लिये व्यावसायिक क्षेत्र मे व्यावसायिक और शैक्षिक क्षेत्र मे शैक्षिक 
निर्देशन कौ आवश्यकता पडती है । मनोवैज्ञानिको ने अनेक प्रकार के निर्देशन माने 
हैं। उदाहरण के लिये मायरां (]४)छ७) ने निम्नलिखित आठ प्रकार के निर्देशन 
बतलाये हैं :-- 

१. व्यावसायिक निर्देशन (४०८४४०४०४ 5ए6क्षा००), 

२ झैक्षिक निर्देशन (£6०८ब४००७) ठक्ातआ००), 

३. मनोरजनात्मक निरदेसन (छ८थव॥(०7०] (००7००), 


रबर श्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


« नागरिकता निर्देशन (एाथा 6णतथ्ा००), 
* सामुदायिक सेवा निर्देशन (00गरागएशॉ> ड्शपशां०्ट 0ण0॥॥००), 
* सामाजिक और नंतिक निर्देशन (800४ बात थणरी 6प्रांत॥००), 
» स्वास्थ्य निर्देशन (प्रथ्थाह्ा 5ए45॥08), 
- नेतृत्व निर्देशन ([.८०१९ कराए ठएतंक्वा००) । 

प्रस्तुत अध्याय में निर्देशन के तीन प्रकारों का वर्णन किया गया है | उत्तर- 
प्रदेश मनोविज्ञानशाला में भी निर्देशन कार्यो को इन्ही तीन वर्गों मे रखा गया है। 
श्रन्य प्रदेशों मे भी निर्देशन कार्य इन्ही तीन भागो मे बाॉँटा जाता है। ये तीन प्रवार 
है :--१ शैक्षिक निर्देशन, २ व्यावसायिक निर्देशन तथा हे व्यक्तिगत निर्देशन । 


यदि ध्यान से देखा जाय तो उपरोवत तीनो वर्गों मे सभी प्रकार के निर्देशन 
आ जाते है । उदाहरण के लिये झ्िशु निर्देशन (008 0770870०) को ही लीजिये, 
जिसके लिये श्राजजल जगह-जगह पर क्लीनिक (८॥7४०७) खोले जा रहे है तो यह 
मालूम होगा कि इसमें समस्याये या तो शिक्षा सम्बन्धी होती है या व्यक्तिगत । भ्रत 
शिशु निर्देशन शैक्षिक और व्यक्तिगत निर्देशन के अ्नन्तगंत ही भ्रा जाता है। इसी 
प्रकार स्वास्थ्य निदशन, मनोरजनात्मक निर्देशव, नागरिकता निर्देशन, समाज सेवा 
निर्देशन, सामाजिक और थ॑तिक निर्देशन तथा नेतृत्व निर्देशन ग्रादि निर्देशन के विभिन्न 
प्रकार व्यक्तित्व निर्देशन के अन्तर्गत गिने जा सकते है। 
निर्देशन के विभिन्‍त क्षेत्रों को अलग-अलग बाटने का तात्पर्य यह नहीं है कि 
वे क्षेत्र एक दूसरे से बिल्कुल अलग हैं । वास्तव मे निर्देशन एक गतिशील और विकास- 
मान प्रत्यय हैं जिनमे मानव जीवन के सभी पक्षों में दी गई 
विभिन्‍न निर्देशनों का सलाहआा जाती है परन्तु फिर भी सुविधा की दृष्टि से 
परस्पर सम्बन्ध निदंशन को विभिन्न वर्गों में बॉट दिया गया है, यथा 
झैक्षिक निर्देशन इत्यादि । शिक्षा सम्बन्धी निर्देशन भ्रौर 
व्यावसायिक-निर्देशन मे बडा निकट सम्बन्ध है। इसी तरह इन दोनों का व्यक्तिगत 
निर्देशन से बडा निक्रट सम्यन्ध है। इस सम्बन्ध का मुलाधार यह है कि मनुष्य की 
विभिन्न समस्‍यायें ए दूसरे से सम्बन्धित होती हे! उदाहरण के लिय यद्दि एक व्यक्ति 
तिरचय करने म वठिनाई होती £ कि उसे कौन-सा पाठ्य-क्रम चुनना है या 
दौर या व्यययाय ग्रहण करना है आदि तो इनके कारण व्यक्तिगत भी हो सकते है। 
हो 5कता £ फि कोई छुषक किसी युदत्ती के प्रेण मे पड जाने के बाएण भ्रपनी पढाई 
या कैरियर के बारे मे नही सोचता । हो सकता है कि किसी निकेट सम्बन्धी की 
मृत्यु के कारण उसको जीवन मे प्रन्धेरा ही भ्रन्धेरा दिखाई पडता हो । यहाँ पर बह 
समस्या व्यक्तिगत समस्या है और इस प्रकार के व्यक्ति के लिये शिक्षा सम्बन्धी तथा 
व्यावसायिक निर्देशन व्यक्तिगत निर्देशन पर आधारित होगा। हसरी झोर झनेक 
व्यवितगत समस्‍यायें शिक्षा सम्बन्धी निर्देशन के अभाव के कारण भी हो सकती हैं! 
लिये एक लडका स्कूल से भाग जाता है. इधर-उधर आ्रावारागर्दी करता 


टी छू जब न 





उदाहरण के 


उद्योग में निर्देशन, व्यावसायिक और व्यवितगत श्४५ 


है, उसका पढने मे मन नहीं लगता, वह नाना प्रकार के अपराधो में पड गया है अथवा 
उसका व्यवहार असामाजिक है । इन सव व्यक्तिगत समस्याओं के मूल में यह कारण 
भी हो सकता है कि उसने अपने पाठ्य-क्षम का ठीक से चुनाव न किया हो। इसी 
तरह कुछ व्यक्तिगत समस्याओं का कारण व्यावसायिक विर्देशन का अ्रभाव भी हो 
सकता है । उदाहरण के लिये एक व्यक्ति अपने विद्यार्थी जीवन में बहुत श्रच्छा 
खिलाडी था। उसको ऐसी नोकरी मिलनी चाहिये कि वह आगे भी खेलो मे भाग 
लेता रहे या कम से कम ऐसी नोकरी करे जिसमे उसे एक जगह जम कर न बैठना 
बडे, नेतृत्व करने का अवसर मिले, प्रेरणा, साहस और घैयें इत्यादि स्पोर्ट्समेन सुलभ 
गुणों की आवश्यकता हो, परन्तु वह इस तरह की नौकरी नहीं करता या उसके काम 
करते की परिस्थिति इस तरह की नही है । इससे वह चिडचिडा हो जाता है, उसका 
मानसिक सन्‍्तुलन कम होने लगता है तथा अनेक व्यक्तिगत समस्‍यायें पैदा हो जाती 
है । यहाँ पर ये व्यक्तिगत समस्‍यायें उचित व्यावसायिक निर्देशन के अभाव के कारण 
है। इसी तरह शैक्षिक, व्यावसायिक भ्रौर व्यक्तिगत तिदेशन परस्पर सम्बन्धित 


है। 


निर्देशन का उपरोक्त वर्गीकरण निर्देशन की स्मस््याप्रों के अनुसार किया 
गया है । नि््झत विधि के दृष्टिकोण से निर्देशन को निम्नलिखित दो वर्गों में बाँटा 
जा सकता है -- 
(व) निर्देशन विधि के (१) वैयक्तिक निर्देशन ([70श002॥ 90॥6900), 
अनुसार वर्गोकरण (२) सामूहिक निर्देशत (07007 0000९) । 
इक्षिक, व्यावसायिक और व्यक्तिगत निर्देशन का विस्तृत 
बर्णन करने के पूर्व निर्देशन विधि के दृष्टिकोण से श्यि गये निर्देशन के इस वर्मीकरण 
को समझ लेना भी उपग्र॒ुक्त होगा। 
वैयबितक निर्दशन विधि में मनोवैज्ञानिक निर्देशन पाने वाले व्यक्ति से 
व्यक्तिगत सम्पर्क स्थापित करता है । वह उसके धर जाकर उसकी पारिवारिक परि- 
स्थितियों का अध्ययन करता है। इसके लिए वह उसके 
बंयर्दितक निर्देशन विधि माता-पिता तथा परिवार के अन्य सदस्यों से साक्षात्कार 
(ध्ाश८छ] करदा है । पारिवारिक के श्रलावा व्यक्ति की 
सामाजिक, आथिक और सास्कृतिक पृष्ठ-भूमि क्या भी अध्ययन किया जाता है । इस 
के लिए उसके पास-पडौस का निरीक्षण करना पडता है और उसके जीवन-वृत्त (085९ 
पा5:०7५) सम्बन्धी सभी तत्वों का संग्रह किया जाता है। जिन विद्यालयों में उसने 
शिक्षा प्राप्त की हो वहाँ से उसके व्यवहार और शिक्षा सम्बन्धी सम्प्राप्ति (इल॥०७- 
&#० /#अंध्राटव5) के विषय में सूचनायें एकत्रित हो जाती है। उसके अध्यापको 
से भी उसके विधय में जानकारी प्राप्त की जाती हैं। 
इस प्रकार निरीक्षण मे तया अन्य उपायो से व्यक्ति के विषय में सामग्री 
एकत्रित करने के बाद उसके वैयवितक परीक्षण भी लिये जाते हैं। इसके लिए उसे 
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बुद्धि, विशेष मानसिक योग्यताओ, रुचियो, अभिरुचियों तथा व्यक्तित्व के परीक्षण 
दिये जाते है। अनेक वार साक्षात्कार के द्वारा भी उसके विपय मे व्यक्तिगत रूप से 
बहुत-ती बातें पता लगाई जाती है । इस प्रकार व्यक्तिगत निर्देशन मे व्यक्ति के 
विषय में विम्नलिखित सामग्री एकन्नित की जाती है :--- 

(१) उसकी बुद्धि, मानसिक योग्यताओों, रुचियों, अभिरुचियों तथा व्यक्तित्व 
से सम्बन्धित सूचनायें 

(२) पारिवारिक परिस्थिति सम्वन्धी सूचनाये 

(३) सामाजिक, आधिक तथा सॉँस्क्ृतिक प्रृष्ठभूमि मम्बन्धी समस्याये । 

(४) पन्य सूचनाये । 

इन सूचनाओं को एकत्रित करने के वाद इनका सूक्ष्म अध्ययन क्या जाता 
है श्रौर फिर समस्याओं को दूर करने के लिए उपचारात्मक प्रयत्व किये जाते है। 
इन प्रयत्नों में युवित्रपूर्ण तक, सुझाव, मनोविश्लेषण झ्ादि मुख्य हैं । 

इन गुणों के होते हुए भी इस विधि से बिम्नलिखित दोष है :-- 

१. इसमे समय अधिक लगता है। अत बहुत से व्यक्तियों को परामर्श देने 
के लिये बड़ी सख्या में मनोवैज्ञानिकों की आवश्यक्ता होती है । 

२. इस प्रकार यह विधि अधिक खर्चीली भी है । 

३. इसके लिप्रे पर्याप्त रूप से ग्रभिक्षित मनोंवैज्ञानिकों की आवश्यकता 
होती है। 
व्यक्तिगत विधि वे ये दोष सामूहिक निर्देशन में नही दिखलाई पडते क्योकि 
सामूहिक निर्देशन मे अनेक लोगो को एक साथ तिर्देशत दिया जाता है। यहाँ सामूहिक 

निर्देशन कहने से यह भ्रम नही होना चाहिये कि निर्देशन 

सामूहिक निर्देशन विधि समुह को भी दिया जाता है। वास्तव में निर्देशन तो व्यक्ति 
को ही दिया जाता है, क्योंकि वह मनोवेज्ञानिक द्वारा दी 

गई व्यक्तिगत सहायता है । सामूहिक निर्देशन विधि में समूह में निर्देशन दिया जाता है । 
परन्तु यह निर्देशन समूह के प्रत्येक व्यक्ति को उसकी व्यक्तिगत समस्याग्रो को 
सुलझाने के लिये ही दिया जाता है। अन्तर केवल यह है कि सामूहिक निर्देशन भे ये 
समस्‍यायें समूह के सभी सदस्यो मे लगभग एक-सी ही होती है। स्पष्ट है कि समस्या 
एक-सी होने पर व्यक्तियो को अलग-अलग निर्देशन देकर समय और धन का भ्रपव्यय 
;रना आवश्यक नही है ।! ऋत- सामूहिक निर्देशन का सहत्द निविबाद है । उससे समय 

और धत की बचत होगी । 

परन्तु फिर सामूहिक विर्देशत में उत सव गुणों का अभाव रहता है जो 

व्यक्तिगत निर्देशन में दिखलाई पडते हैं । व्यक्तिगत सम्पक कम होने के कारण 

उपचारात्मक प्रयल उतने सफल नही हो सकते जितने कि व्यक्तिगत निर्देशन में होते 

हैं। सामूहिक परीक्षण दिये जाने से व्यक्ति कक उतनी अधिक यथा 22 

भी नहीं हो सकती जितनी व्यक्तिगत निर्देशन मे हो पाती है। अत. सामूहिक 
.र 


उद्योग में निर्देशन, व्यावसायिक और व्यवितिगत श्डछ 


निर्देशन केवल उन्ही परिस्यितियों मे उपयुक्त होगा जहाँ समस्याये ऐसी हो जिनमे 
व्यक्तिगत अन्तर बहुत कम हो और जो जटिल न हो । 


व्यावसायिक निर्देशन 


अन्तर्राष्ट्रीय श्रम संगठन ([#टपानागार्दा 78000 07240548097) की 

आम सभा ने १९४६ में अपनी व्यावसायिक निर्देशन सम्बन्धी सिफारिश मे व्याव- 
सायिक निर्देशन को “व्यक्ति को विशेषताओं और 

व्यावसापिक निर्देशन व्यावसायिक झ्वसर (0०0एफब्आणाओं 0एजाए्राश) 
क्या है? से उसके सम्बन्ध को ध्यान में रखते हुये व्यावसायिक 

चुवाव और भ्रग्ति से सम्बन्धित समस्याओ्रों को सुलझाने 

में एक व्यक्ति को दी गई सहायता ' कहा है । इस तरह व्यावसायिक निर्देशन का 
उद्देश्य व्यक्ति को व्यवसाय के द्वारा अपना निजी विकास करने और सन्‍्तोष प्राप्त 
करने में सहायता देकर राष्ट्र की जनशक्ति का पूर्ण और प्रभावशाली उपयोग होने 
में सहायता देता है । राष्ट्र और व्यक्ति के लाभ के लिये हर एक ब्यक्ि को अपनी 
योग्यताओ के भनुरूप व्यवसाय चुनना चाहिये । सभी लोग सभी तरह के काम नहीं 
कर सकते । विशेष प्रकार के कामो के लिये विज्ेष प्रकार को योग्यताश्रों की जरूरत 
होती है। यहा यहेँ भ्रश्त उठाया जा सकता है कि इसमे निर्देशन की क्या बात है, 
प्रत्येक ध्यक्ति स्वयं यह जान सकता है कि उसकी योग्यता क्या है और उसके ग्रनुरूप 
व्यवसाय चुन सकता है। परन्तु यदि देखा जाय तो वस्तु-स्थिति ऐसी नहीं है। 
माधारणतया बिरले ही लोग यह जानते हैं कि उनकी योग्यता क्‍या है ? प्रधिकतर 
व्यक्षित था तो ग्पती योग्यत्ता के बारे में गलत अनुमान लगाते है, कम अनुमान 
लगाते है था भ्रधिक भ्रनुमान लगा लेते है। कहावत है कि मनुष्य को अपनी आख में 
पडा लतिनका नही दिखलाई पड़ता है । इसका अथे यह है कि मनुष्य की दृष्टि अपने 
दोषों पर कम जाती है । विश्वविद्यालय में एम० ए० की परीक्षा देने वाले क्रिसी भी 
विद्यार्यी से यह पूछिये कि आप एम० एु० पास करने के बाद क्या करेगे तो यही 
उत्तर मिलेगा कि पहले तो आई० एु० एस० या पी० सी० एस० के कम्पीटीशन से 
बैदूथा और श्रयर बदकिस्गती से उसमे नहीं आथा तो फिर रिरा्च क्झूगा श्रौर 
कही प्रोफेसर बन जाऊगा, जैसे यह सव उसके अपने ही हाय की वात हो । झ्राप 
यदि उससे यह पूछना चाहे कि यदि इनमे से दोनो काम न हुये तो वह क्‍या करेगा तो 
सदि बह आपको भलाबुरा नक्‍हने सगे तो समझिये कि शिप्टायारवश ही ऐसा 
हुआ है। तात्पर्य यह है कि प्रतियोगिताओं मे असफल होने वाले बहुत कर्मा विद्यार्थी 
यह सोचते हैँ कि उनमे प्रतियोगिता मे सफलता के लिये आवश्यक योग्यताओों का 

अभाव है । भ्रसफ़लत होने पर भी कुछ लोग परीक्षको को दोष देते है तो कुछ लोच 

अपनी किस्मत को कोसते हैं। ज्ञायद ही कोई ऐसा विद्यार्थी हो जो यह मान ले कि 

वास्तव मे वह उसके योग्य नहीं था । इसके यह अर्थ नही है कि आज की प्रतियोंगिताये 
व्यक्तियों की योग्यता की चास्‍्तविक परख हैं। इस उदाहरण का तात्पर्य केवन यह्‌ 
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है कि व्यवसाय चुनते समय साधारणतया युवक युवत्तियाँ वैज्ञानिक हृष्टिकोण से 
विचार नही करते । व्यावसायिक निर्देशन इसी समस्या के सुलझाव भे सहायता करता 
है । वैज्ञानिक परीक्षाओं द्वारा परामझंदाता व्यवित की योग्यताओ का सही-सही पता 
लगाता है ओर यह सलाह देता है कि उसको किस व्यवसाय में जाना चाहिये। प्रयोगो 
द्वारा स्थूल रूप से यह भी पता लगा लिया जाता है कि किसी व्यवसाय मे किस-किस 
योग्यता वी क्तिनी-क्तिनी ग्रावश्यक्रता है। उदाहरण के लिये विभिन्न व्यवसायों में 
यह निश्चित करने की चेप्टा की गई है कि उसमे कितनी वुद्धि-सब्धि की श्रावश्यक्रता 
है । निम्नलिखित तालिका मे यह वत्तलाया गया है कि क्सि व्यवसाय भे जाने के लिये 
व्यक्ति की बुद्धि-लब्धि कितनी होनी चाहिये :--- 








संख्या व्यवसाय बुद्धि-लब्धि 

१4 शासन कार्य तथा भ्रन्य व्यावसायिक कार्य १५० या अधिक 
रे निम्न व्यावसायिक और प्रोद्योगिक कार्य १३० से १४० तक 
डरे बलर्की तथा उच्च श्रेणी का कुल कार्म ११५ से १३० तक 
४... कुशल कार्य १०० से ११५ तक 
कै अर्द कुशल कार्य ८५ से १०० तक 
६... निवृद्धि कार्य ७० से ८५५ तक 
७ मेहनत मजदूरी का कार्ये ५० से ७० तक 


इसी तरह व्यवसाय से अन्य सादसिक यौग्यत्ताओं के सम्बन्ध के विषय में 
भी परोक्षा को गई है। उदाहरण के लिये इन्जीनिर्योरिय तथा अन्य प्रौद्योगिक कार्यों 
में व्यक्ति में यात्रिक कार्य-कुझतता की आवश्यकता है । जिन लोगों में यह मुभलता 
यहुत्त कम होती है उनसे इत्जीतियारिय या कारीगरी के काम मे सफलता की आझा 
नहीं की जा सकती । कुछ कार्यों में जैसे घड़ी की मरम्मत, झल्य-क्रिया (5४8०७) 
तथा वैज्ञानिक अनुसन्धान आदि मे व्यक्ति में बहुत बारीक कार्य करने की कुशलता 
होनी चाहिये । इस तरह की कुशलता के ग्रभाव में कोई भी व्यक्ति सफल डाक्टर, 
घडीसाज या प्रयोगकर्त्ता बनने की ग्राझ्मा नहीं कर सकता । इसी तरह मिन्न-भिन्न 
व्यवसायों में भिन्न-भिन्न विज्लेप योग्यताश्रों की आवश्यकता होती है | 
उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट होता है कि व्यावसायिक निर्देशन का क्तिना 
अधिक महत्व है । इसका अर्थ यह नही है कि परामशंदाता व्यक्ति की अभिरुचि पर 
गौर नहीं करता । परामझ्य देने मे अभिरुचि का भी ख्यात रखा जाता डै परन्तु यह 
निश्चित है कि केबल भभिरुचि मात्र से क्सो व्यक्ति को किसी कार्य में सफनता 
मिल सकती | इस तरह परामझंदाता को व्यक्ति की प्रभिरुचि तथा योग्यत्ता वी 


नही हि 
बिल्लृत जानकारी एकत्र करती होती है और उसके आधार पर उत्तकों ८ 
सम्बन्धी विदेशन देना होता हैं। व्यवसाय सम्बन्धी निर्देशन यह नहीं बतलाता कि 


अमुक व्यक्ति को डाक्टर वनावा चाहिये और झमुक व्यक्ति को कल । वह तो एक 
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सुझाव सात्र है। उसकी भी अपनी सीमायें हैं। परामझंदाता केवल यह निर्देशन 
देता है कि अमुक व्यक्ति में अ्रमुक वर्ग के व्यवसाय की आवश्यक योग्यतायें अधिक 
है और इसलिये यदि वह उस व्यवसाय में जाये तो उसकी सफलता की सम्भावना 
अधिक है । 


औद्योगिक मनोविज्ञान के राष्ट्रीय. इन्स्टीट्यूट (8५०७० वाध्धाणाल ० 
]0एशतवा 05४000]089) ने व्यावसायिक निर्देशन के सम्बन्ध में सबसे पहले प्रयोग 
किया। व्यावसायिक निर्देशन का उद्योगो मे बड़ा व्यापक 
व्यावसायिक चुनाव प्रयोग किया गया है। हर एक कारखाने में अलग-अलग 
तरह के बीसों कार्य होते हैं जिनके लिये ग्रलग-अलग 
योग्यता वाले व्यक्तियों की आवश्यकता होती है। इस अलग-अलग कार्यो के लिये 
विशेष व्यक्तियों का चुनाव व्यावमायिक चुनाव (?८50०06। $08८0०7) कहलाता 
है । यह व्यावसायिक चुनाव व्यावसायिक्त निर्देशन पर आधारित है। यहाँ पर 
व्यावसायिक निर्देशन और व्यावसायिक चुनाव मे ग्रन्तर का ध्यान रखना चाहिये । दोनो 
भे यह मालूम करना आवश्यक है कि विज्येप व्यावसायिक चुनाव के लिये व्यक्त में कौ 
सी योग्यतायें होनी चाहिये, परन्तु व्यवसाय चुनाव मे व्यवसाय की विश्येपत्ता समझकर 
उम्मीदवार व्यक्तियों में से उपयरुकत्त को विज्येप व्यवसाय के लिये चुना जाता है। 
व्यावसायिक निर्देशन में व्यक्ति को उमकी योग्यता के अनुकूल व्यावसायिक शिक्षा 
अथवा व्यवसाय ग्रहण करने का परामर्भ दिया जाता है। व्यावसायिक निर्देशन 
ओर व्यावसायिक चुनाव व्यावसायिक मनोविज्ञान (४०८४४०7०थ 7?४/०४००४५) 
की दो शाखाये हैं। ये दोनो झाखायें भ्रन्योन्याश्रित हैं क्योकि सही काम के लिये सही 
आदमी झौर सही झादमी के लिये सही काम की व्यवस्था करने के लिये जहाँ एक 
और व्यक्ति का विश्लेषण करने की आवद्यक्ता होती है वहाँ दूसरी शोर ब्यवसाय 
के विश्लेषण (00 ४॥79)9$5) की झ्रावज्यकता पड़ती है ॥ 


व्यावसायिक निर्देशन की प्रक्रिया 


व्यावसायिक निर्देशन के पीछे दिये गये विवरण से स्पप्ट है कि इसके लिए 
दो प्रकार की सामग्री एकत्रित होनी चाहिए---एक तो व्यक्ति के विषय में आवश्यक 
जानकारी और दूसरे व्यवमाय जग्रत के विषय में आवश्यक 
व्यावताधिक निर्देशन जानकारी । इस प्रकार व्यावसायिक निदेशन के दो पहलू 
को प्रक्षिया हैं +-- 
(अर) व्यक्ति का अध्ययन । 
(व) व्यवसाय जगत का अध्ययन । 
व्यावसायिक निर्देशन देने से पूर्व व्यक्ति की शिक्षा, बुद्धि, मानसिक योग्यताग्रो 
अ्भिरुचियो, रुवियों, झ्वारीरिक विकास, स्वास्थ्य, स्वभाव, व्यक्तित्व सम्वन्धी विशेष- 
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ताओो तथा झाथिक स्थिति इत्यादि के विषय में पर्याप्त 
(प्र) व्यकित का अव्ययन जानकारी होना आवश्यक है क्योकि इनमे अ्रन्तर से व्याव- 
सायिक निर्देशन मे भी प्रन्तर हो जायेगा । 

(१) शिक्षा-मिल-मिन्न व्यवसायों में जाने के लिप व्यक्ति में भिन्न-भिन्न प्रकार 
की शिक्षा सम्बन्धी योग्यताओों की श्रावश्यकवा होती हैं । उदाहरण के लिये वकील, 
प्रोफ़ेसर, इजीनियर, डावटर आदि के व्यवसायों के लिये उच्च शिक्षा श्रावश्यक्र है 
जबकि दूसरी ओर क्लके, ओवरसियर, मिस्त्री, कम्पाउण्डर, अध्यापक आदि के कार्यों 
के लिये सामान्य शिक्षा से ही काम चल सकता है। इसके ग्रलावा कुछ व्यवसाय ऐसे 
भी है जिनमें थोडी वहुत शिक्षा ही काफी है जैसे दूकानदारी, सेल्ममेंन का काम 
इत्यादि । भिन्न-भिन्न व्यवसायों में शिक्षा के भिन्‍न-मिन्‍्तर स्तर के इस महत्व के 
कारण ही नौकरियों के विज्ञापन में यह भी दिया रहता है कि प्रार्थी कहाँ तक शिक्षित 
होना चाहिये । उदाहरण के लिये हाई-स्कूल और इण्टरमीडियेट कक्षा के विधालयो 
में अध्यापक होने के लिये कम से कम ग्रेजुऐट होना जरूरी होता है जबकि डिग्री 
कालिजों मे ग्रेजुऐट अध्यापक नही हो सकक्‍ता। डाक्टरों के लिये डाक्टरी परीक्षाओं 
की डिग्रियाँ और इजीनियरो के लिये इजीनियरी परीक्षाओं की डिंग्रियाँ जरूरी मानी 
जाती है। 

(२) प्रशिक्षण--शिक्षा मे तात्यय॑ केवल डिग्री से नहीं होता । आजकल 
अधिकतर ब्यावमायों मे डिग्री के ग्रलावा प्रशिक्षण (प7अआगरागढ़) को भी प्रावश्यक 
माता जाता है यहाँ तक कि हाई स्कूल के अ्रव्यापक्र पद के लिये भी प्रशिक्षित लोग 
पसन्द किये जाते है । कुछ व्यवसाथों में तो प्रशिक्षण अनिवार्य होता है, जैसे बिजली 
मिस्ती का काम, कम्पाउण्डर का काम, स्टेनोग्राफर का काम, इत्यादि । प्राजकल 
व्यवसायों में प्रशिक्षण का रिवाज वढता जा रहा है। कुछ व्यवसायों मे भर्ती होने के 
बाद हर एक कमंचारी को कुछ महीनो का प्रशिक्षण दिया जाता है और इसके बाद 
ही उसका काम सौपा जाता है । 

(३) बुद्धि का स्तर--शिक्षा सम्बन्धी योग्यताओों के साथ-साथ भिन्न-भिन्न 
ब्यवसायों मे बौद्धिक स्तर का भी अन्तर होता है। उदाहरण के लिये डाक्टर, इजी- 
नियर, वकील, प्रोफेसर, मंनेजर, प्रशासक आझ्ादि के पद के लिए अत्यन्त उच्च बौद्धिक 
स्तर होना आवश्यक है । दूसरी ओर सजदूर, चपरासी अथवा घरेलू नौकर के काम 
के लिये कम बुद्धि से भी काम चल सकता है। अ्रन्य व्यवसायों मे सामान्य वीद्धिक 

स्तर होना आवश्यक है । स्पष्ट है कि किसी व्यक्ति को विशेष व्यवमाय मे जाने की 
सलाह देने से पहले यह जानता जरूरी है कि उसका बौद्धिक स्तर कसा है ? 

(४) विशेष सानसिक योग्यतायें--व्यक्तिययों में बौद्धिक स्तर का ही नही 
बल्कि विशेष मानसिक योग्यतागों का भी अन्तर पाया जाता है। उदाहरण के लिये 
यान्त्रिक योग्यता सभी लोगो में नही होती और न सभी लोगो हर एवं सी झाल्दित' 

योग्यता होती है। मिल्त-भिन्‍त व्यवसायों मे भिन्‍त-भिन्‍त मानसिक्र योग्यता बी 
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आवश्यकता पड़ती है जैसे ग्रध्यापक, वकील आदि के लिये श्ाब्दिक योग्यता और 
डाक्टर, इजीनियर के लिए यास्धिक योग्यता प्रावरयक है। भरत; व्यवसाय के चुनाव के 
पूर्व व्यक्ति की मानसिक योग्यताओ का भी पता लगाता आवश्यक है ! 


(५) प्रभिरचियाँ-- व्यवसाय मे सफलता उसके प्रति अभिरुचि पर भी बहुत 
कुछ निर्भर है। कलात्मक अभ्रभिरुचि के अभाव में किसी भी व्यक्ति से अच्छा कलाकार 
होने की आशा नही की जा सकती । सामान्यतया हर एक व्यक्ति को उसी व्यवसाय में 
जाना चाहिए जिसके प्रति उसमे अनुकूल अभिरुचि हो । अतः व्यावसायिक निर्देशत से 
पूर्व व्यक्ति की ग्रभिरुचि का भी पता लगाना आवश्यक है । 

(६) रुचियाँ--रुचि से व्यवसाथ मे सफलता की श्राशा बढ जाती है। रुचि- 
कर काम को लोग बहुत उत्साह और लगन से करते है जबकि प्रुचिकर व्यवसाय 
कितना भी उत्तम होने पर भी बोझ मालूम पडता है। काम में सफलता के लिये यह 
आवश्यक है कि रुचि के अनुसार काम किया जाय या मिले हुए काम में रुचि विक- 
सित्त कर दी जाय । रुचि परिवतेनशील होती है और कभी-कर्मी ऐसे कामों में भी 
रुचि उत्पन्त की जा सकती है जिनमे पहले से रुचि न हो, परन्यु फिर भी यदि पहले 
से किसी काम में रूचि है और उससे सम्बन्धित अल्य योग्यत्तायें भी व्यक्ति में है तो 
उसका उसी व्यवसाय मे जाना अधिक उचित है । कहता न होगा कि श्यावसायिक 
निर्देशन देने से पूर्व व्यक्ति की रचियो का पता लगाना भी आवश्यक है। 

(७) शारीरिक विकास भर स्वास्थ्य--यूँ तो प्रत्येक ब्यवसाय में शारीरिक 
विकास और स्वास्थ्य का भी कुछ न कुछ महत्व अवश्य होता है परन्तु कुछ व्यवसायों मे 
तो मफल्ता अधिकतर इन्ही पर निर्भर करती है। उदाहरण के लिये सेना तथा पुलिस 
विभाग में सफलता के लिये शारीरिक विकास और स्वस्थ्य भी वहुत अच्छा होना 
चाहिये | इतके अभाव मे व्यक्ति मे चाहे कितनी भी अ्रन्य योग्यताये हो उसको 
पर्याप्त सफलता नहीं मिल सकती । अ्रत व्यवधाय का चुवाव करने मे व्यक्ति के 
शारीरिक विकास और स्वास्थ्य पर नजर रखता भी आवश्यक है 

(5) स्वभाव-व्यक्तियों के स्वभाव में पर्याप्त अच्तर दिखलाई पड़ता है। 
कुछ लोग स्वभावतया अन्तर्मुखी और कुछ बहिर्मुखी होते हैं। भिन्न-भिन्न व्यवसायों 
में भिन्न-भिन्न स्वभाव के लोग फ़िट हो सकते हैं। उदाहरण के लिये दूकानदार 
एजेन्ट, शासक श्रौर नेता आदि बनने के लिये वहिमुखी स्वभाव की आवश्यकता 
है, जबकि दूसरी शोर ग्रन्तमुंखी स्वभाव के लोग कलाकर, लेखक, विद्यन, विशेषज्ञ, 
आदि वन सकते है। स्वभाव विरुद्ध व्यवसाय चुनने पर व्यक्ति प्रसन्न नही रह पाता 
और उसका काम उसे वोझ-सा लगता है । यदि व्यवस्ताय स्वभावानुइूल है तो ब्यक्ति 
उससे बडे उत्साह और लगन से लगा रहता है । झत व्यादसायिक निरशन देचे के यूर्द 
व्यक्ति के स्वभाव की भी जाँच को जानी चाहिये। 


(६) व्यक्तित्व सम्बन्धी विशेषतायें--यह एक सामान्य बात है कि प्रोफेसर, 
लेखक, नेता, दुकानदार, श्रमिक आदि के भिन्‍न-भिन्‍न कार्मो में व्यक्तित्व के भिन्न-भिन्न 
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गुणों की आवश्यकता होती है। भ्रतः व्यवसाय के चुनाव मे व्यक्ति के गुणों का भी 
ध्यान रखा जाता है । 


(१०) झ्राथिक स्थिति--यूं तो व्यवसाय के चुनाव में व्यक्ति की ग्राथिक 
स्थिति को महत्व देना नितान्त अनुचित और अ्रनावद्यक है । परन्तु भारत जैसे देश भे 
जहाँ पर छात्रवृत्तियो की व्यवस्था बहुत कम है वहा व्यवसाय के चुनाव मे प्राथिक 
स्थिति का भी ध्यान रखना पडता है । उदाहरण के लिये मामूली हैसियत के लोग 
अपने लडको को इजीनियरिग झथवा डाक्टरी शिक्षा नहीं दे सकते | जो लोग आधिक 
स्थिति के निम्न होने के कारण ऊँची गिक्षा नही प्राप्त कर सकते उनको ऐसे व्यवसायों 
में जाने की सलाह देवा व्यर्थ है जिनमे उच्च शिक्षा की आ्रावश्यकता होती है ! भ्रत 
व्यक्ति को ऐसे ही व्यवमाय में जाने की सलाह दी जानी चाहिये जिसके लिये ग्राव- 
श्यक शिक्षा और प्रक्षिक्षण श्रादि के लिये उसके पास पर्याप्त आ्राथिक साधन हो ! 
यहाँ यह ध्यान रखना चाहिए कि आधिक स्थिति केवल कुछ परिस्थितियों में ही 
किसी व्यवसाय मे जाने मे बाधक हो सकती है। ऐसे बहुत से उदाहरण है जिनमे 
गरीव परिवार के लोगो ने भी अपने अ्व्यवसाय और लगन के वल पर अत्यन्त उच्च 
शिक्षा प्राप्त की । सच तो यह है कि मनोवैज्ञानिक को आर्थिक स्थिति के कारण किसी 
व्यक्ति को किसी व्यवसाय से रोकने के बजाय उस व्यक्ति की उस व्यवसाय में जाने 
के लिये छात्रवृत्ति तथा अन्य सहायता दिलाने का प्रयास करना चाहिये । भारत में 
इस दिशा में वडा अभाव है और इसीलिए बहुत से लोग केवल झाधिक स्थिति 
के कारण ही अपनी योग्यताओ, रुचियों और अभिरुचियों के अनुरूप व्यवसाय मैं 
नहीं जा पाते । 

(१०) प्रन्य आवश्यक बातें--उपरोक्त बातों के साथ-साथ व्यावसायिक 
निर्देशन मे व्यक्ति के सम्बन्ध में कुछ अन्य बातो का घ्यान रखना भी आवश्यक है। 
उदाहरण के लिये व्यवसाय के निर्देशन मे व्यक्ति की आयु का भी ध्यान रखना चाहिए 
क्योकि वहुत-सी नौकरियों मै प्रवेश पाने के लिये कम से कम भौर अधिक से श्रधिक 
आयु की सीमा निश्चित होती है ! इससे कम या अधिक आयु होने पर व्यक्ति किमो 
भी तरह इन नौकरियों में नहीं जा सकता। भ्रत उसको इनमे जाने की सलाह देने 
का प्रश्न ही नहीं उठता । व्यावसायिक निर्देशन मे व्यक्ति के लिय पर भी बहुत कुछ 
निर्भर है क्योकि कुछ व्यवसाय पुरुषों के लिये अधिक उपयुक्त होते हैं जबकि ग्नन्‍्य 
व्यवसाय विशेषतया स्त्रियों के लिए उपयुक्त होते हैं | उदाहरण के लिये ग्रस्पतालों में 
रोगियों की सेवा और परितचर्या का कार्य अधिकतर स्त्रियो को सौपा जा सकता है। 
दूसरी भर सेना तथा पुलिस में कुछ विशेष कार्यों को छोड़कर अ्रधिकतर कार्यों के 

लिये पुरुष ही अधिक उपयुक्त रहते हैं ! 

व्यक्ति के विषय मे आवद्यक जावकारी एकत्रित करने के वाद गा आन 

निर्देशन में दूसरा पहल व्यवसाय जगत का अध्ययन है। जहा ह को 
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निर्देशन पाने वाले व्यक्ति के विषय में व्यापक जानकारी होनी चाहिये वहाँ उसे 
व्यवसायों के विषय में भी व्यापक ज्ञान होना चाहिये | तभी वह उपयुक्त व्यावसायिक 
निर्देशन दे सकता है । मनोवैज्ञानिक को फेषज यही जानना 
(ब) व्यवसाय जगत जरूरी नही है कि व्यवसाय कितने झौर किस प्रकार के है, 
का अ्रध्ययन बल्कि यह भी जावना जरूरी है कि भिन्‍न-भिन्‍न व्यवसायों में 
क्मिप्रकार शिक्षा, प्रशिक्षण, बुद्धि, मानसिक योग्यतायें, रुचि, 
अभिरुचि, ब्यनितत्व सम्बन्धी विशेषतायें आदि अपेक्षित हैं, उसमे कार्य करने की 
परिस्थितियाँ कैसी है, इत्यादि । 
आजकल भिन्‍न-भिन्‍न इप्टिकोण से विभिन्‍न व्यवसायो के वर्गीकरण किये गये 
है। वर्गीकरण से यह लाभ है कि व्यक्ति को विशेष दृष्टिकोण से ऐसे व्यवसायो का 
पता चल जाता है जिनमे से किसी को भी भह चुन सकता 
व्यवसायों का वर्मोकरण है। इस प्रकार जहा उसका चुनाव का क्षेत्र सीमित हो जाता 
है वहाँ साथ ही साथ उप्तको चुतने के लिए झनेक विकल्प 
भी मिल जाते है| भ्रव इन विभिन्‍न व्यवसायों पर दृष्टि डालना उपयुक्त होगा। 
(झ्र) रुचि के अनुसार वर्गोकरण--ुचि के हष्टिकोण से व्यवसायों को निम्त- 
लिखित वर्गों में बॉटा गया है-- 
(१) बाल जीवन से सम्बन्धित व्यवसाय 
(२) यान्त्रिक व्यवसाय 
(३) गणतात्मक व्यवसाय 
(४) वैज्ञानिक व्यवसाय 
(५) प्रवतंन सम्बन्धी व्यवसाय 
(६) क्रयात्मक व्यवमाय 
(७) साहित्यिक व्यवसाय 
(८) संगरीतात्मक व्यवसाय 
(६) समाज सेवा सम्वन्धी व्यवसाय 
(१०) लिपिक्त सम्बन्धी व्यवसाय 
4; इनमे से हर एक वर्ग भे पाँच स्तर के व्यवसाय होते हैं जिंगको प्रगले वर्मी- 
करण में बतलाया गया है । 
(ब) शिक्षा स्तर, बोद्धिक क्षमता, प्रशिक्षण, श्रायु तथा सामाजिक सम्मान 
पर आधारित वर्गाक्रण--व्यवसायों का यह वर्मकरण ब्रेकमेन (८एक्ाआ)४ ने 
उपस्थित किया है । यह वर्गीकरण अग्रलिखित है-- 





3. एल्लपाक, २, 0, 4 १८० उत्गल उगि पिव्यहान# 0टलकृबागा्. शिका:। 
एच5०पराढ उ०णाा॥ं, (934) छः 225-233 


१५४ ग्रौद्योगिज मनोविज्ञान 


(१) प्रशासकोय, प्रबन्ध सम्बन्धी तथा प्रोफेशनल व्यवसाय ([:60०0॥06, 
गैशवाबहलायं गाते शा००5आ०१०)--इस वर्ग मे निम्नलिखित तीन प्रकार के 
व्यवसाय आते हैं-- 

(7) भाषा सम्बन्धी--जँसे वकील, जज, सम्प्रादक, लेखक, प्रोफेसर ब्रादि। 

(0) विज्ञान सम्केधी--जैंसे डाक्टर, इन्जीनियर, वैशानिक, एकाउप्टैन्ट 
इत्यादि । 

(8) प्रशासकीय श्रथवा पश्रबस्ध सम्बन्धी--जैसे विभिन्न प्रकार के प्रशामक 
अथवा मंनेजर इत्यादि ! 

(२) व्यापार श्रौर उपओफेशनल व्यवसाय (फेए४च९४४ शाते 509-छा068- 
अ0०78])--इसमे निम्नलिखित दो प्रकार के व्यवसाय आते है-- 

() व्यापार सम्बन्धी--जैसे व्यापारी, दूकानदार, एजेन्ट इत्यादि । 

() उप-प्रोफेशनल ब्यवस्ाय--जेस्ते अभिनेता, फोटोग्राफर, डिजाइतर, 
इत्यादि । 

(३) कुझल व्यवसाय (5)॥॥०0 0०८५७०४०॥५)--इनमे निम्नलिखित दो 
प्रकार के व्यवसाय आते हैं-- 

() शारीरिक श्रम सम्बन्धी--जैसे विजली मिस्त्री, रगरेज, मशीतमैन तथा 
प्रेस के कुझल व्यवसाय इत्यादि । 

(00) बोद्धिक--जैसे क्लर्क, सुपरवाइजर, स्टैनोग्राफर, खजान्वी इत्यादि। 

(४) श्रर्धकुशल ब्यवत्ताय (9०0-5[00०0 0०८ए:०॥०5)--जैसे पुलिसमेन 
बस कण्डक्टर, ड्राइवर, गा प्रादि । 

(५) क्रुशलताहीन व्यवत्ताय (07-अंपा€१ 0००ए०7७॥०075)--जैसे मजदूर, 
चपरासी, चौकीदार प्रादि का काम । 

(ब) कार्य के स्वरूप के अनुसार वर्गोकरण--कार्यो के स्वरूप के प्रतुसार 
व्यवसायों को निम्नलिखित चार वर्गों मे बाँठा गया है- 

(१) प्लाम्राजिक व्यवेसाथ--इनमे व्यक्ति मे सामाजिक गुणों की आवश्यकता 
होती है क्योकि उसे तरह-तरह के लोगो से मिलवा-जुलवा पडता है | इनके उदाहरण 
हैं--वकील, नेता, दूकानदांर, एजेण्ट, झासक, मैनेजर, अध्यापक इत्यादि के 
व्यवसाय । 
(२) हस्तकौशल वाले व्यवसाय--इनमे यन्त्रो की सहायता से तरह-तरह के 
हसे काम करने पड़ते हैं जिनसे हस्तकौशल की आवश्यकता पडती है, जैसे मिस्त्री, 
बढई, राज, गिल्दसाज, ओवरमियर, इन्जीनियर इत्यादि के व्यवसाय । 

(३) कार्यालय से सम्बन्धित व्यवसाथ--इस वर्ग में ग्राफ़िसों से सम्बन्धित 
सभी तरह के काम आय जाते है जँसे मुनीम, खबान्ची, लक इत्यादि रस 4 

(४) लिफने-पढ़ने तथा चिन्तन से सम्बन्धित व्यवसाय--इनमे ऐेसे व्यवभाय 
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गाते है जितका लिखने-पढने अववा चिन्तत से सम्बन्ध होता है, जैसे दार्शनिक, 
साहित्यकार, आविष्कारक, कवि, लेखक व वैज्ञानिक इत्यादि के व्यवसाय । 

व्यवमायों के उपरोक्त वर्गीकरण से स्पष्ट है कि वहुत-से व्यवसाय ऐसे होते 

है जो कार्य की प्रकति, दवा, अपेक्षित कुशलता, रुचि, सावस्तिक योग्यताओों तथा 

व्यक्तित्व की विश्वेषताओं आदि के हप्टिकोण से समान होते 

व्यक्ताय परिवार हैं। इस तरह के समान व्यवसायों को मिलाकर एक व्यव- 

साथ परिवार (309 ४०७॥9) बनता है। एक व्यवसाय 

परिवार में उच्च, मब्यम तथा निम्न दोनों कार्य के स्तर (.6४७॥ ० ७०१) हो 

सकते हैं । स्पष्ट है कि व्यावसायिक निर्देशन में पहले तो व्यक्त के लिये व्यवसाय 

परिवार चुनना पड़ेगा और फिर यह देखता होगा कि उस व्यवमाय परिवार में वह 

किस स्तर का कार्य कर सकता हैं। 

यहाँ पर प्रइन उठता है कि व्यवप्नायों के विपय में इतनी व्यापक जानकारी 

प्राप्त करने के लिये साधन कौन-से होगे ? निम्नलिखित साथनों से व्यवसायों के 
विपय मे जानकारी प्राप्त की जा सकती है-- 
व्यवसायों के विषय में (१) पत्र-पत्रिकाओं के द्वारा 
ज्ञान के स्रोत (२) सरकार द्वारा प्रकान्ित सूचनाओं के द्वारा 
(३) रेडियो वार्ता के द्वारा 

(४) रोजगार के दफ्तरों से 

(५) व्यापारिक तथा झ्ोधोयिक सस्थाओं द्वारा प्रसारित सुचनाझों से 

(६) विश्वेपज्ञों की वार्त्ताओं के द्वारा 

(७) कल-कारखानों के निरीक्षण से तथा उसमे काम करने वाले लोगों से 

(८) स्वय किसी व्यवसाय में काम करके 

(६) निर्देशन मनोवैज्ञानिक तया व्यावसायिक परामझंदाता से 

उपरोबत स्रोतों से व्यवसाय के विपय में जानकारी प्राप्त करने के पश्चात्‌ 
व्यवसाय चुना जा सकता है । व्यवसाय चुनने मे, जँंसा कि पहले बतलाया जा चुका 

है, निम्नलिखित बातो का व्यान रखता आवश्यक है-- 
व्यावसायिक चुनाव में (१) कार्य की प्रकृति [गए०णा८ ० ७०॥)--४समे कार्य 
स्म्रणीय बातें का प्रकार, परिवर्तन, उत्तरदायित्व, कर्तंव्य, रूचि इत्यादि 
ग्रे है । 

(२) कार्य करने की दश्चायें (एण्ड 2०7०5०7$)--इसमे मोतिक 
और मनोवैज्ञानिक दोनो प्रक्नार की आवश्यक्तायें आती हैं जिनका वर्णन झागे “उद्योग 
में मनोविज्ञान' झीषेक अध्याय में किया गया है। 

(३) व्यक्तित्व सम्बन्यी ग्रावश्यकू विशेषतायें (]४९०९४४३७७ फेटाइ०जशाए 
गा) --जैंसे अच्छा स्वभाव, व्यवहार वुत्लता, नेतृत्व शज़ित इत्यादि ॥ 

(४) बौद्धिक स्तर ([[.०ए८] ण॑ [विाहलाए) 
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(१) मानसिक योग्यतायें (#व्या &णाध्त«] 

(६) रुचियां और ग्रभिरुचियाँ (77/67७85 ब06 #ए॥/ए१७) 

(७) आवश्यक शिक्षा और प्रशिक्षण [८८०७४ एतफष्शाणा बात 
प्रशथ्या॥ण ढ़) 

(५८) झाय, प्रदोन्नति के अकसर पर ओर हुये का स्वायित्व ([7600० 
ए्ाबा०९३४ 0 एणा00एण गातं एछल्गावाध्य०ज ४णा) 


(६) प्रवेश की विधि (7००९१॥४८ ० 90730८९) 
(१०) झावश्यक झारोरिक विकास और स्वास्थ्य का स्तर (]२९०८छक३ 
शिाएडंट्थ स्‍90ए20कगध्यां आए ॥४४९ ० प्ल्ग/) 
(११) सामाजिक सम्मात (50०० 77८७४४8०) 
(१२) व्यवसाय की माय [70०0206 ० ए& 70७) 
इस प्रकार एक ओर थ्यक्ति विश्लेषण करके और दूसरी झोर व्यवसाय 
विश्लेषण करके व्यवसाय का चुनाव किया जाता है। व्यक्ति विश्लेषण से मालूम 
होता है कि विशेष व्यक्ति में क्या-क्या योग्यता और विज्येपतायें हैं। व्यवसाय 
विश्लेषण से विश्ेप व्यवस्ताव के लिये अपेक्षित ग्रणों और योग्यताओं का पता लगता 
है । अब केवल यह काम शेष रह जाता है कि जिस व्यक्ति में जिस व्यवसाय के 
उपयुक्त गुण और विद्येपतायें हो उसके लिये व्यदमाप चुन लिया जाय । इस पुस्तक में 
प्रागे 'करमंचारी वरण' झीप॑क अध्याय से कर्मचारी वरण के विवरण मे कर्मचारी 
विश्लेषण झौर कार्य-विडलेषण की प्रक्रियाओं के अध्ययन से व्यावसायिक निर्देशन के 
ये दोनों पहलू झौर भी भली प्रकार समज्न मे आ जायेंगे । 
अन्य निर्देशनों के समान व्यावसायिक निर्देभन भी दो विधियों से दिया जा 
सकता है--वैयक्तिक विधि तथा सामृहिक विधि । व्यावसायिक विर्देशवन विधि में 
निम्नलिखित सोपान होते हैं-- 
व्यावसायिक निर्देशन (१) भ्रनुस्थापन वार्तायें-“-इतमे मतोवैज्ञानिकों की वार्ताप्रो 
विधि के सोपात के अलावा विश्येपन्ञो द्वारा वार्तायें तथा सिनेमा, भ्रमण, 
निरीक्षण और व्यवस्ताय पुस्तिकाओ्रो की सहायता से आवश्यक 


सूचनायें दी जा सकती हैं । 

(२) मनोवैज्ञानिक परीक्षण 

(३) विद्यालयों से तथ्यों वा सकलत 

(४) परिवार से तथ्यों का सकलन 

(५) साक्षात्कार मु 

(६) कक्ति के विषय मे प्राप्त तस्यो का पार्ख चित्र बनाना । 
(७) प्रस्थापन--उपरोक्त स्रोपानों के अलावा व्यावसायिक निर्देशन 2 
आवश्यक सोपात प्रस्थापन भी है अर्थात्‌ निर्देशन मनोवैज्ञानिक ब्यावमायिक निर्देशन 
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देने के साथ-साथ व्यक्ति को विशेष व्यवसाय प्राप्त करने मे भी सहायता देता है । 
इसके लिये वह रोजगार कार्यालयो और सेवायोजको से सम्पर्क रखता है । 
(८) अनुवर्ती अध्ययन । 
व्यक्तिगत निर्देशन 
निर्देशन का एक प्रमुख क्षेत्र व्यक्तिगत निर्देशन है। व्यक्तिगत निर्देशन, जैसा 
कि उसके नाम से स्पष्ट है, परामर्शदाता द्वारा उसकी निजी समस्याग्रो के सुलझाव के 
बारे भे दिया हुआ निर्देशन है। इससे व्यक्ति को विभिन्न परिस्थितियों से अनुकूलन 
करने में सहायता मिलती है । साधारणतया कुछ न कुछ समस्‍्याये सभी के जीवन में 
आती है, परन्तु सभी लोग सभी समस्याझ्रों को स्वयं नही सुलझा पाते । जिन समस्याओ 
मे व्यक्ति को कोई रास्ता नहीं दिखलाई पडता उनमे उसको विश्वेपज्ञों की राय की 
जरूरत पडती है । मनोवैज्ञानिक ही वह विश्वेपज्ञ है जो व्यक्तिगत मनोवैज्ञानिक 
समस्याओं के बारे में परामर्श दे सकता है । 
उद्योगों में कर्मचारियों की व्यक्तिगत समस्याओ्रो को सुलझाने के लिये उन्हे 
व्यक्तिगत निर्देशन की आवश्यवता पड़ती है । व्यगितगत समस्याये कौन-कौन-सी हैं 
अथवा कितनी है, इस विषय में कोई भी विवेचना पूर्ण नही 
ड्यक्तितत निदेशन हो सकती क्योकि जहाँ एक ही व्यक्ति के जीवत में भिन्न- 
को आवश्यकता भिन्न समय पर सेक्डो भिन्न रिन्न समस्याये आती है वहाँ 
भिन्न-भिन्न व्यग्तियो के जीवन में ये समस्याये भिन्न-भिन्न रूप 
लेकर आती है । इस प्रकार व्यक्तिगत समस्याये और उनके विविध रुप इतने अ्रधिक है 
कि उनका वर्णन करना लगभग अमभव ही है, फिर भी मनुष्य की मुख्य व्यवित्तगत 
समस्यथाओ्रो को अवश्य छाँटा जा सकता है। स्थूल रूप से मनुप्य की व्यवितगत समस्याये 
दो तरह की हो सकती है-- (१) निजी, (२) सामाजिक | निजी समस्याझरों के भी 
स्थूल रूप से दो वर्ग किये जा सकते हैं--(१) झारीरिक समस्याये, जैसे स्वास्थ्य, रोग, 
विकास आदि से सम्बन्धित समस्‍यायें और (२) मनोवैज्ञानिक समस्यापें, जैसे--यौन 
समस्‍्याये तथा अन्य मूल प्रवृत्तियों को सतुष्ट करने की समस्‍यायें | मनोद॑ ज्ञानिक सम- 
स्याओं में सवेगात्मक अनुकूलन की समस्‍यायें भी बडी महत्वपूर्ण है क्योकि इनके न सुलझने 
से सारे व्यक्तित्व पर बुरा प्रभाव पडता है । निजी से अधिक सामाजिक समस्‍यायें व्यक्ति 
को परेशान क्ये रहती है। सच पूछिये तो मानव जीवन जन्म से मृत्यु तक सामाजिक 
तथा अन्य पर्रिस्थितियो से अनुकूलन करने की शक प्रनिया है। ये सामाजिक परि- 
स्थितिययाँ बरावर वदलती रहती है ओर बदलती हुई परिस्थितियों मे व्यक्ति के सामने 
नवीन समस्‍यायें आती रहती हैं। कव कौन-सी समस्या उसके व्यवितत्व को नितान्त 
विघटित कर देगी इस बारे में निश्चिचित रप से कोई भविष्यवाणी नही की जा सकती। 
अधिकतर मनोवैज्ञानिक इस बात को मानते हैं कि मनुष्यों मे प्े अधिकतर व्यक्तियों 
को कभी न कभी किसी न किसी समस्या के बारे में व्यवितगत निर्देशन की जरूरत 
होती है। निर्देशन के दिना भी जीवन चलता रहता है यह दूसरी बात है । जीवन तो 
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गरीबी, बैकारी, रोग, कलह सभी में चलता है, परन्तु विज्ञान की सहायता से मनुष्य 
जीवत को श्रेष्ठतर बनाना चाहता है। मनोवैज्ञानिक का निर्देशन उन व्यक्तिगत 
समस्याओं को सुलझाने मे सहायक होता है जिनके न सुलझने पर व्यक्ति का जीवन 
भार हो जाता है, उसका विकास कुठित हो जाता है चाहे वह जीठा भत्ते ही रहे 
और वाहर से अच्छा भला भी मालूम पडे। सामाजिक अनुकलन के कई पहलू हैं 
क्योक्रि व्यक्त की सामाजिक प्ररिस्थितियों के अलग-प्रलग दायरे हैं। स्थूल तप से 
सामाजिक समस्याग्रों में घरेलू समस्याये, यदि विद्यार्थी अवस्था है तो स्कूल की 
समस्‍यायें, व्यवसाय है तो व्यावसायिक समस्‍यायें तथा नैतिक और आद्ं सम्बन्धी 
समस्‍यायें भी थ्राती हैं ॥ इनमे घरेलू समस्‍यायें सत्रसे मुख्य ग्रौर विविध हैं । इसमे 
माता-पिता प्रौर बालकों के सम्बन्ध. पति-पत्नी के सम्बन्ध, भाई-बहन के सम्बन्ध, 
परिवार की आशिक स्थिति, सदस्यों का परस्पर अनुकूलन आदि अनेक समस्‍यायें 
श्राती हैं। इनमे से कोई भी समस्या किसी भी वस्तु को परेशान कर देने के लिये 
काफी है । उदाहरण के लिए पति-पत्नी के परस्पर अनुकूलव की समस्या ही क्तिने 
ही लोगों को जीवन भर क्वेश और कलह मे घुटने को मजबूर करती है ! 
बहुधा व्यक्तिगत समस्याओं में सामान्य व्यक्तित स्वय उल्टा सीधा उपाय 
निकालने की चेप्टा करता है या प्रपने इप्ट मित्रों को सलाह लेता है या बडो से या 
अध्यापफो से परामर्श लेता है । यह परामर्श व्यावहारिक 
व्यक्तिगत निर्देशन रूप में काम चलाऊ होने पर भी वैज्ञानिक हृप्टि से ठीक होना 
का महत्व कठिन है । यदि पति-पत्नी के अनुकूलन को समस्या को ही 
लिया जाय तो इमक्के बारे में इष्ट मित्र, बडे-बूडे या प्रध्यापक 
जो बतलायेंगे उससे कसी व्यक्तित को सही सार्यदर्शन सिल्नना कठिन है, क्योंकि थे 
सब लोग अपने-अपने अनुभव के ग्राघार पर राय देते हैं और होता यह है क्रि किन्‍्ही 
भी दो पति-पत्नी के परस्पर सम्बन्ध एक-से नहीं होते । एक विश्वेप प्रति-पत्नी के 
सम्बन्ध की समस्या एकदम विज्येप और निजी समस्या है । भ्रन्य लोगों के उदाहरण 
से उसमे कुछ न ठुछ सुझाव अवश्य मिल सकता है, परन्तु दूसरों के उदाहरण 
पर आँख वन्द करके अमल करना खतरे से खाली नहीं है स्पष्ट है कि ऐसी परि- 
स्थिति मे या तो व्यक्ति विस्तृत अध्ययव और मनोवैज्ञानिक ज्ञान के द्वारा स्वय 
अपती समस्या सुलझाये और यदि उसको इतना विशेष ज्ञान होगा ही तो फिर समस्या 
उठेगी ही क्यो । अस्त, स्पष्ट है कि इस तरह की समस्या में व्यक्ति को मनोवैज्ञानिक 
के विशेष परामर्श की जरूरत है। यहाँ यह ध्यान रखने वी बात है कि परामर्श 
समस्या को पूरी तरह हल नहीं कर सकता। मनोवैज्ञानिक निर्देशन केवल सुझाव 
के रूप में होता है यद्यपि यह सुझाव ऊचे वैज्ञानिक स्वर का होता है । इस सुझाव 
का लाभ उठामे के लिये व्यक्ति मे अपनी ही समझदारी, नमनीयता ग्रोर कौशल की 


आवश्यकता है । है 
व्यक्तिगत निर्देशन में सबसे पहली शर्ते यह है. कि जिस व्यक्ति को निर्देशन 
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देना है उसको पूरी तरह समझ लिया जाय। उस व्यक्त को स्वय यह चाहिये कि 
बह अपना सारा जीवन वृत्त, तात्कालिक परिस्थिति, 
स्थक्तिगत निर्देशन. भावनाये, विचार, क्रियायें तथा मुख्य-मुख्य सभी बाते मनो- 
की प्रक्रिया वैज्ञानिक को विस्तार से बतला दे और इस वारे में कुछ भी 
छिपाने की कोशिश् न करे, चाहे उसको कहते में उसे क्रितना 
भी संकोच लगता हो क्योकि वास्तव में यह देखा गया है कि व्यवहार के मूल कारण 
बहुधा ऐमी हो वातों मे होते है जिनसे मनुष्य भागना चाहता है, जिसको वह दूस्तरों 
को बतलाना तो क्‍या उतके बारे में सोचना भी नहीं चाहता । सक्षेप मे, व्यवितगल 
निर्देशन में मनोवैज्ञानिक को व्यवित के सहयोग से तथा विभिन्न परीक्षणों की सहायता 
से उसके बारे में विस्तृत जानकारी प्राप्त कर लेनी चाहिए । स्थूल रूप से व्यक्तिगत 
निर्देशन में पाँच सोपान (80८0$) होते है -- 
१ तथ्यों को एकत्रित करना (58000॥78 घाढ 805) 
२ समस्या का निदान (9387055 ० शाष शर्ट) 
३. पालानुमान (7०87०) 
४ चिक्त्मा (एल8ए५) 
५ अनुवर्ती अध्ययन (60॥0४-०७ 50065) 


१ तथ्यों को एकन्नित करना (04८ाणह? ६086 #8०५७) “-ततथ्य एकत्रित 
करना व्यक्तिगत निर्देशन का सबसे महत्वपूर्ण और पहला कदम है । ये तथ्य दो तरह 
के हो सकते है, एक तो उस विशेष समस्या से सम्बन्धित और दूसरा, व्यक्ति के 
जीवन वृत्त से सम्बन्धित । समस्या से सम्बन्धित तथ्य भी स्थूल़ रूप से दो प्रकार के 
हो सकते है, एक तो बध्यक्ति तथा उमकी विशेषताओं से सम्बन्धित श्लौर दूसरे समस्या 
की बाहरी परिस्थिति से सम्बन्धित । इन सभी तरह के तथ्यों की जानकारी के लिये 
मनोवैज्ञानिक को निरीक्षण, साक्षात्कार तथा विभिन्न परीक्षणो से काम लेना पडता 
है। साक्षात्कार केवल व्यक्ति से ही नहीं किया जाता बल्कि बहुधा उसके माता-पिता 
और अन्य निकट सम्बन्धियों तथा मित्रो झादि से भी साक्षात्कार के द्वारा उसके बारे 
में बहुत-सी जानकारी प्राप्त की जातो है। साक्षात्तार मे यह जरूरी हे कि मनो- 
वैज्ञानिक कम से कम वोने, ऐसे प्रश्न करे जिनसे सही बातें निकालो जा सकती हो 
और जिस व्यक्ति का साक्षात्कार किया जा रहा है उसे अधिक से अधिक वोलने दे । 
शिक्षा सम्बन्धी निर्देशन तथा व्यावसायिक निर्देशन के समान ही व्यक्तियत निर्देशन 
में भी साक्षात्कार का अवसर सूचनाओ का परिपादव चित्र बनाने के दाद ही झाता 
है। इस परिपाश्व॑ चित्र मे व्यक्ति के परिवार, स्कूल तथा योग्यताओ के बारे भे 
विस्तृत जानकारी एकत्रित की जातो है । इसमें सचित बूत्त, अभिभावक पत्री और 
अध्यापक पी के प्रतिरिक्त अनेक परीक्षणो के परिणाम भी सम्मिलित होते हैं। 
परिपाइवें चित्र की स्परेखा कुछ ग्ग्रलिखित विवरण वी तरह होती है-- 
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(श्र) झारीरिक विवरण--झारीरिक विवरण में व्यक्ति की आयु, शिग तथा 
शारीरिक स्वास्थ्य के विषय में विवरण सम्मिलित है । 

(ब) पारिवारिक विवरण “-पारिवारिक विवरण में वश्ष-परम्परा, माता- 
पिता (संग्रे या सौतेले, जीवित या मृत), भाई-वहिन (सख्या और श्रापस के सम्बन्ध), 
परिवार का आशिक स्तर, परिवार का सामाजिक स्तर तथा परिवार के सदस्यों के 
परस्पर सम्बन्ध थ्रादि के बारे मे तथ्य एकत्रित किये जाते है । 

(स) सामाजिक विकास छा इतिहरस :--इसमे विद्यार्थी का अ्पती कक्षा के 
साथियों से सम्बन्ध तथा स्कूल के बाहर अन्य मित्रों से सम्बन्ध शामिल है | यदि 
परामर्ध चाहने वाला व्यक्ति विद्यार्थी नहीं है तो उसके पडौसियों तथा परिवार से 
बाहर के सम्बन्धियो से उसके सम्बन्ध की भी जाँच की जायेगी। ' 

(द) विद्यालय के जीवन का इतिहास :--इसमे विद्यार्थी कै प्रारम्भिक, माध्य- 
मिक तथा कालेज और विश्वविद्यालय के जोवन का इतिहास अर्थात्‌ परीक्षा के 
परिणाम तथा पाठ्यक्रमेतर कार्यक्मो मे भाग लेना आदि श्रात्रा है। यदि ब्यकित 
विद्यार्थी नही है तो उसके परिवार से बाहर के जीवन के बारे में जानवारी प्राप्व की 
जानी चाहिये | यद्दि वह किसी व्यवसाय या नौकरी में लगा हुमा है तो उस बारे में 
विस्तृत जानकारी जैसे श्राय का स्तर, काम करने की परिस्थितियाँ, व्यवसाय अथवा 
नौकरी में अन्य लोगी से सम्बन्ध आदि के बारे में विस्तृत जानकारी एकत्रित करनी 
जरूरी है। 
(इ) पानप्तिक योग्पतायें ---विभिन्न परीक्षण्रो द्वारा मनोव॑ज्ञानिक व्यवित की 
बुद्धि के स्तर, विद्येप योग्यताओं तथा अभिरुचियों आदि के बारे में सूचनायें इकट्‌ठी 
करता है। 
(3) व्यक्ति के गुण :--व्यक्तियत समस्याओं में व्यक्तित्व के गुणों का सबसे 
अधिक भह॒त्वपूर्ण भाग होता है। भरत मनोवैज्ञानिक व्यक्ति की रुचियों, सवेगात्मक 
परिपक्बता, प्रेरणाप्री, लक्ष्यों तथा झाद्शों आदि के विषय में जानकारी प्राप्त 
करता है । 
सूचनायें एकत्रित करने में उठका रिकार्ड रखना बडी महत्वपूर्ण बात है । 
साक्षात्तार मे भी मनोवैज्ञानिक को चाहिये कि वह अपनी स्मरण-गक्ति पर झत्यधिक 
निर्भर न रहकर अधिक से अधिक वातो को लिख ले । इस काम मे व्यक्ति का सहयोग 
ब्राप्त करना बडा जरूरी है। परामशंदाता को चाहिये कि इस तरह नोट करे कि 
बतलाने वाले व्यक्ति को उसमे कोई अस्मजस न पैदा हो । जिने बातो को शिखने से 

बतलाने वाले को सकोच हो सकता है उनके लिए टेप रिकार्डर (पब्फुद ए०००7१८४) 
का व्यक्ति को बतलाये बिना प्रयोग किया जा सकता है। जो बातें इस तरह की 
नही हैं. उनमे व्यक्ति को लिखने का महत्व वतलाकर नोट किया जा सकता है। 
उदाहरण के निये परामशेंदाता को चाहिये कि वह व्यक्ति की प्रश्यसा करे, पर 
प्रोत्साहित करे भर इस वात पर जोर दे कि उसके द्वारा बतलाई जाने वाली छोटी- 


छोटी बातें भी इतनी महत्वपूर्ण हैं कि उनका लिखना जहरी है । 
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(२) समस्या का निदान [4870058 ० 6 ए709]0)--तथ्य एकत्रित 
करने के बाद भ्रव मनोवैज्ञानिक का अपना निजी काम प्रारम्भ होता है। उसको इन 
तथ्यों में सिलसिला दूँढना है. जिससे कि उनमे छिपे प्रतिमात (?आश्या) प्रकट हो 
जायें । इन प्रतिमानो के प्रकट होने से समस्या के विभिन्न कारण मालूम पडेंगे । इस 
तरह प्रतिमानों का प्रकट करना ही कारणों का निदान है। यह निदान समस्या के 
उपचार की पृष्ठभूमि है। जितना ही अच्छा निदाब होगा उतना ही सरल उपचार 
किया जा सकता है | बल्कि यू कहा जाय तो अतिश्योक्ति न होगी कि अच्छा निदान 
हो जाने के बाद मनोवैज्ञानिक का आधा काम खत्म हो जाता है ॥ 


(३) फलानुमान ([7087055) -- फलानुमान, जैसा कि उसके नाम से स्पप्ट 
है, परामर्श के फल का अनुमान लगाना है । मनोवँज्ञानिक यह अनुमान लगाता है कि 
बहू व्यक्ति की समस्या का समाघान कहाँ तक कर सकता है भ्रयवा उसको उस समा- 
धान में कहा तक सफलता मिलने की आशा है । उदाहरण के लिये किसी विद्यार्थी 
के गणित मे प्राप्त हुये पिछली कक्षाओ्रों के श्रकों को देखकर तथा उसकी मानसिक 
मोग्यताओो के परीक्षण के आधार पर यह अनुमान लगाया जा सकता है कि भविष्य 
में गणित भे उसकी सफलता कहाँ सक ही सकती है । 


(४) चिकित्सा (%८790५9)--भ्रब चिकित्सा का अवसर आता है अर्थात्‌ 
मनोवैज्ञानिक को समस्या का सन्तोपजनतक उपचार करना होता है । समस्या के बारे 
में एकन्नित की भई सूचनाग्रों के परिपाश्वं पत्र को देखकर तथा भनोव॑ज्ञानिक से 
साक्षात्कार होने के वाद परामअ्जेच्छू ((००४४०९४) अपनी समस्या को बहुत कुछ तो 
स्वय ही समझ जाता है और कभी-कभी उसका समाधान भी निकाल लेता है। सच 
पृछिये तो मनोवेज्ञानिक को यह चेप्टा करनी चाहिये कि निदान के प्रतिमानों को 
देखकर परामशेच्छु स्वय अपनी भ्रमस्पाओ को समझसे झौर स्वय ही उसका निदान 
भी खोज निकाले । ऐसा होने पर जहाँ उसको इस वात की प्रसन्नता होगी कि उसने 
स्वयं अपनी समस्या का हल कर लिया है वहाँ समस्या के सुलझाने मे उसका उत्साह 
भी अधिक होगा और वह पूरे समोयोग से काम करेगा। मनोविश्लेपण विधि से 
मानसिक रोगो का उपचार करने मे प्रसिद्ध मनोव॑ज्ञानिक फ्रॉयड यही करते थे। जब 
उनके रोगी अपने रोग के अचेतत कारण को समझ लेते थे तो उनका रोग वहुत कुछ 
दूर हो जाता था | यदि मनोव॑ज्ञानिक स्वव उपचार के विषय मे पराम्ञ देता है 
तो इससे यह खतरा है कि विभिन्न अभिव्‌त्तियो के अ्रुसार कुछ व्यक्ति उमकी 
उपेक्षा भी कर सकते हैं, परन्तु फिर भी यदि परामशेंच्छु स्वयथ समस्या का उपचार 
समझने मे असमर्थ हो त्तो मनोदैज्ञानिक को ही पद्ममर्स ऐेना होता है। ऐसी परि- 
स्थिति मे अच्छा यह है कि परामर्श उपदेश सान मालूम पडे, उससे व्यब्ति की 
किसी बुराई को ओर सक्त न किया जाये, उसको सफ्लता की आाद्या बधाई जाय 
और बात इस तरह रखी जाय ऊंसे कि वह्‌ मनोवैज्ञानिक की ओर से नही बल्कि 

परामर्णेच्छु की ओर से हो उसकी अपनी वात है । 
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(५) अनुवर्तों अ्रध्ययत्त (700७-99 $70/05)--उपचार के साथ ही 
व्यक्तिगत निर्दशन की समस्या समाप्त वही हो सकती क्योकि समोवैज्ञानिक का कार्य 
केवल परामशं देना ही नही है वल्कि यह देखना भी है कि उस परामश से वास्तव में 
कितनी सफलता होती है । अभ्रत. उसको उपचार के बाद भी व्यक्ति से बराबर सम्पर्क 
बताये रखना पडता है भ्रौर इस विषय मे छानवीन करनी पडती है कि समस्या कहाँ 
तक सुलझी है। इससे जहाँ परामरश्ेच्छु व्यक्ति की और भी सहायता की जा सकती 
है वहाँ मनोवेज्ञानिक का अपना झनुभव भी बढता है क्योकि आ्राखिरकार निर्देशन मे 
बहुत कुछ प्रत्यन भर भूल से सीखना पडता है । मानव मनोविज्ञान इतना जदिल है 
कि उसको कुछ नियमों से नहीं बाधा जा सकता । निर्देशन में सफलता मनोवैज्ञानिक 
के अपने अनुभव और अन्तहं ष्टि पर तिर्भर होती है तथा जैसा कि पहले कहा जा 
चुका है, इन दोनों के विकास मे उसको अनुवर्ती अध्ययन से सहायता मिलती है। 
कहना न होगा कि भनुवर्ती अध्ययत के बिना व्यक्तिगत निर्देशन एकदम अधूरा है । 

अठुनर्ती अ्रध्य्यत मे गुल्य रूए ये विस्तिलिलित पद्धतियों का आयोग किया 
जाता है-- 

(१) पत्रों द्वारा झनुवर्तो प्रध्ययत (7700फ-०ए 008 ]0६४)-- 
जैसा कि इस विधि के नाम से स्पप्ट है, इसमे परामरशेच्छु से पत्रों के द्वारा सम्पर्क 

स्थापित किया जाता है। इन पन्नों से सूचनाये तो बहुत 
अ्रनुवर्ती भ्रध्ययन की थोडी मिलती है परत्तु फिर भी कुछ न कुछ सूचताये तो 
पद्धतियाँ प्राप्त होती ही है । जरूरत पडने पर इन पत्रों के आधार पर 
परामशेच्छु को और भी परामर्श दिया जा सकता है या 

उससे मिला जा सकता है। 

(२) प्रश्नावलो विधि (006500एक्षा8 ४९१॥००४) --प्रश्नावली विधि में, 
जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, परामशेच्छ को एक प्रश्तावली भेजी जाती है प्रौर 
उससे उसका उत्तर मगाया जाता है । इससे प्रश्व बहुधा इस तरह के रखे जाते है 
जिनका उत्तर अल्प, सरल और स्पष्ट हो। बहुधा हाँ, नही में ही उत्तर दिया जाता 
है । यह प्रशनावनी परामशेच्छ की समस्या के विभिन्न पहलुओं की प्रगति से सम्बन्धित 
होती है। मनोवैज्ञानिक यह मालूम करता है कि प्रगति वहाँ तक हुई है और यदि 
नही हुई है तो क्यो । अ्रद्नावली विधि से यह लाभ है कि इससे पत्नो की अपेक्षा 
विस्तृत जानकारी प्राप्त हो जाती है परन्तु इसमे एक चडी कसी यह है कि बहुत कम 
प्रइनावलियाँ लौटाई जाती है । 

(३) कार्ड फ़ाइल विधि (2076 ॥7 )४७४४००)--इस विधि मे साक्षात्कार 
का विवरण श्र्थात्‌ परामझंदाता का नाम तथा पता और परामझंच्छु का नाम तथा 
पता, साक्षात्कार के उद्देदय श्लौर समस्या का विवरण लिखा रहता है। इसको निर्देशन 
विभाग के केस्द्रीय सदन मे रखा जाता है जिससे परामझ्रेच्छु जब॒ चाहे परमशदाता से 
सम्पक स्थापित कर सके । फाइनल विधि मे ठिकलर फाइल (प्राक्ता|धा ह॥०) का मी 


उद्योग मे निर्देशन, व्यावसायिक और व्यक्तिगत १६३ 


उपयोग किया जाता है | टिकलर फाइल में पराम्गंदाता अपनी मेज पर या खुनी 
अलमारी में हर एक परामरेच्छु की एक फाइल रखता है और उसमे उससे दोबारा 
सम्पक स्थापित करने की तिथियाँ लिख ली जाती है। यह फाइल परामर्शदाता के 
लिये है । यह उसको अपने पिछले परामशित व्यक्तियो से सम्पर्क स्थापित करने को 
उत्तेजित (77006) करती है। 

उपरोक्त तीनो विधियाँ विशेष रूप से प्रचलित है और लाभदायक है। इन 
मुख्य विधियो के अलावा कुछ भर भी विधियाँ है जिनसे परामशंदाता भर परा- 
मश्शच्छ में सम्पर्क स्थापित क्या जाता है। उदाहरण के लिये अ्रमेरिका मे कभी-कभी 
परामर्शदाता ठेलीफून से ही परामशेच्छु व्यक्ति से वहुत-सी बाते पूछ लेते हैं । 


सारांश 


निर्देशन की आवश्यकता-वध्यावहारिक जीवन को शभ्रनेक कठिनाइयों को 
लोग स्वय नहीं घुलझा सकते । श्रतः उन्हे सनोद॑ज्ञानिक के निर्देशन की झावदयकता 
पड़ती है । 

निर्देशन क्‍या है--निर्देशन किसो भो व्यक्त को उसकी सभस्याज्रों को 
सुलझाने में परम के रूप से ममोद॑ज्ञानिक की निजो सेवा है । 

भिलन-भिन्‍न दृष्टिकोण से निर्देशन का धर्गोकरण इस प्रकार है-- 

(अर) समस्याप्रों के भ्रनुसार निर्देशन का वर्गोकरण--(१) व्यावसायिक 
निर्देशन, (२) शैक्षिक निर्देशन, (३) मनोरंजनात्मक निर्देशन, (४) मागरिकता 
निर्देशन, (५) सामुदायिक सेवा निर्देशन, (६) साम्ताजिक झर नेतिक निर्देशन, 
(७) स्वास्थ्य निर्देशन, (८) नेतृत्व निर्देशन ६ 

प्रस्तुत श्रध्याय में निर्देशन को तोन भागों में बॉटा गया है--(१) 
शंक्षिक, (२) व्पाथसामिक, (३) बंयक्तिक + ये तीनो प्रकार परस्पर घनिष्ठ हप से 
सम्बन्धित हैं । 

(ब) निर्देशन विधि के भ्रनुसार वर्गोकरण--(१) घंयक्तिक निर्देशन, 
(२) सामूहिक निर्देशन । 
व्यावसायिक निर्देशन 

व्यावसायिक निर्देशन कया है--व्यावसाथिक निर्देशन व्यक्षित को ब्याव- 
सायिक चुनाव और प्रगति से सस्बन्धित सभस्याओझो को सुलझाने में उनकी विशेषताओं 
और झवसरी को ध्यान में रखते हुपे दो गई सहायता है ॥ 

व्यावसायिक निर्देशन के दो पहलू हैं--(१) व्यक्ति का श्रध्ययन, 
(२) व्यवप्ताय जगत छा बध्ययन | 

(१) च्यक्ति का अ्रध्ययत--इसमे व्यक्ति के विषय में इन बातो की 
जानकारो श्रावश्यक है-(१) शिक्षा, (२) प्रशिक्षण, (३) बुद्धि का स्तर, (४) 
विशेष मानसिक योग्यतायें, (५) प्रभिरचियाँ, (६) रुचियाँ, (७) शारीरिक विकाप्त 
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और स्वास्थ्य, (८) स्वभाव (&) व्यवितत्व सम्बन्धी विशेषतायें, (१०) प्राथिक 
स्थिति, (११) भ्रन्य श्रावश्यक बातें । 

(२) व्यावसायिक जगत का अ्रध्ययन--इनमें विभिन्‍न व्यवसायों के 
विधय में व्यापक जानकारी प्राप्त को जाती है। 

व्यवसायों के वर्गीकरण--(अ) रुचि के श्रनुसार वर्गोकरण, (ब) शिक्षा 
स्तर बौहिक क्षमता, प्रशिक्षण, आयु तथा सामाजिक सम्मान पर श्राघारित वर्गी- 
करण--(१) भ्रश्ञासकोय प्रवन्ध सम्बन्धी तथा प्रोफेशनल व्यवसाय, (२) व्यापार 
तथा उपप्रोफेशनल व्यवसाय, (३) कुझल व्यवसाय, (४) श्रद्धंकुशल व्यवसाय, (५) 
कुझलताहीन व्यवसाय । (स) कार्य के स्वरूप के श्रनुसार वर्गोकरण--(१) सामाजिक 
व्यवत्ताय, (२) हस्तकौशलल वाले व्यवसाय, (३) कार्यालय से सम्बन्धित व्यवसाय, 
(४) लिखने-पढ़ने तथा चिन्तन से सम्बन्धित व्यवसाय ॥ 

च्यवसायों के घिपय में ज्ञान के ्रोत--(१) पत्न-पत्रिकाये, (२) सरकारी 
सूचनाये, (३) रेडियो वार्तायें (४) रोजगार के दपतर, (५) व्यापारिक श्रौर श्रौद्यो- 
गिक संस्थाये, (६) विशेषज्ञों को वर्तायें (७) कल-कारखाने, (८) स्वय किया हुम्ना 
काम, (६) निर्देशन मनोवैज्ञानिक । 

व्यावसायिक निर्देशन में स्मरणीय बातें--(१) कार्य को प्रकृति, (२) 
फार्य की दशायें, (३) व्यक्तित्व सम्बन्धी ग्रावश्यक विश्ञेधतायें, (४) बौद्धिक स्तर, 
(५) सानप्तिक योग्यताये, (६) रुचियां और भ्रभिरुचियां, (७) शिक्षा झौर प्रशिक्षण 
(5) श्राप, पदोन्नति और स्थायित्व (६) भ्रवेश कौ विधि, (१०) शारीरिक विकास 
आर स्वास्थ्य, (११) सम्मात, (१२) सात । 

व्यावसापिक निर्देशन विधि के सोपान--(१) श्रनुस्थापन वार्तायें, (२) 
मनोवैज्ञानिक परीक्षण, (३) विद्यालय के तथ्यो वा संकलन, (४) परिवार के तथ्यों 
का सकलन, (४) साक्षात्कार, (६) पाइवं-चिन्ह, (७) प्रस्थापत, (८) झनुवर्ती 
श्रध्ययन । 
वैयक्तिक निर्देशन-- 

वंयक्तिक निर्देशन क्या है--वंमक्तिक निर्देशन परामशंदाता द्वारा व्यक्ति 
को अपनी निजी समस्या के सुलझाने के बारे से दिया हुआ मिर्देशन है। निजी 
आर सामाजिक समसस्‍्याझ्रो की सुलझाने मे इससे बड़ो सहायता मिलतो है । 

व्यक्तिमत निर्देशन प्रक्निया के सोपान---( १) तथ्यों को एक्बज्िित करता 
(अर) शारीरिक विवरण, (ब) पारिदारिक विवरण, (स) सामाजिक विकास का 
इतिहास, (द) विद्यालय के जीवन का विकास, (इ) मानसिक योग्यतायें, (उ) व्यक्तित्व 
के गुण । (२) समस्या का निदान, (३) फलानुमान, (४) चिकित्सा, (१) भ्नुवर्ती 
श्रध्ययन । 
अनवर्तों भ्रध्ययतत की विधियां--[१) पत्रों द्वारा शनृवर्तों श्रध्ययन, 


(२) प्रदनावली विधि, (३) कार्ड फाइल विधि । 


उद्योग भे निर्देशन, व्यावसायिक झ्लौर व्यक्तिमत श्द्र 


अभ्यास के लिए प्रश्न 


प्रश्व ९. मतोविज्ञान से हमे अपने व्यवसाय मे किस श्रदार सहायता मिलती है ? अपने उत्तर 
को उदाहरण द्वारा स्पष्ट कोजिए ? 

(0. | घछ॒०छ रथा एडजलाणठहए कलए ए५ गए ठप ए००थ४०णा ? (एए९ $णाॉ- 
08 ॥॥एश भरा णा$ ग॥ 5प्र0ए० ण ए०प्रा शाउत्रद. 

प्रश्न ३, ध्यूवमायिक तिर्देशन के प्रमुख तत्व क्या हैं ? एक व्यक्ति को कब्र अपना व्यवसाय 
चुनना चाहिए ? 

0, 2 जा धरव8 गांध् ि"ण5 व ए०टाव07वथं शपरंपधाए6 १? एगथा 
श्री०णत 3 फुल्लनडगा ढी00०56 माड ए०<थांणा ? 

प्रश्न ३, स्यावसादिक निर्देधन तया व्यावसायिक चयन मे स्पष्ट मेद बताइए | इव दोनो के 
मोग से व्यक्ति-नियोजन (2९१50॥8] 5९॥९८(४०॥) को समस्या किस प्रकार सुलभती है ? 

0. 3. ४४४९७ छोड ताश्चिशाएड एऐशफ़ल्शा ए०९४४०77) ट008706 
बा6 ए०९४॥07| 8९६७०. 5009 गै०च्च 000 7तीवहा। 02767 50ए6 
धा० ए/एणटआ णी एश्लाउगाढी 5९००० 


थ 
कार्य का परिषेश 


(छ०क पफच्रोएाणशा) 





भिन्‍न-भिन्‍न कारखातो मे, दफ्तरो में तथा अन्य व्यवसायों में कर्मचारी के 
कार्य करने की कुछ दक्शाये होती है। उदाहरण के लिए उसको एक विशेष मात्रा के 
प्रकाश में, एक विशेष स्थान पर कोई विशेष काश करना 
कार्य के परिवेश. पडता है। का के स्थान की हवा कैसी है ग्रर्थात्‌ वहाँ 
स्वच्छ हवा का उचित प्रबन्ध है या नहीं, इससे कर्मचारी 
के स्वास्थ्य पर बडा प्रभाव पडता है । कार्य करने के स्थान पर प्रकाश का कैसा 
प्रबन्ध है इसे कर्मचारी के नेत्रो की ज्योति के साथ-साथ उसकी थक्रान और उसकी 
कार्यक्षमता तथा उसके कार्ये के गुण पर प्रभाव पडता है । यह सभी लोग जानते 
हैं कि कभी-कभी शोर काम में बाधक होता है । इसलिये कार्य की दक्षात्रों मे यह भी 
देखा जाता है कि कार्य के स्थात पर कितना झोर रहता है। कुछ विशेष तापमान 
व्यक्ति की कार्यक्षमता के लिये हानिकारक होते है और कुछ विशेष तापमान में वह 
अधिक ग्रच्छा काम कर सकता है। इसलिये कार्य की दक्षाओं मे तापमान का भी 
अध्ययन किया जाता है । इन भौतिक दशझ्ाग्रो के अलावा वहुत सी मनोवैज्ञानिव 
दक्ायें भी कमंचारी को प्रौर उसके कार्य को प्रभावित करती है जेसे प्रधिकारियों का 
व्यवहार, कर्मचारियों के परस्पर सम्बन्ध, कर्मचारियों का पारिवारिक जीवन, कार्य 
में प्रलोभन इत्यादि । 
इस प्रकार कार्य करने के परिवेश को दो भागों में बाटा जा सकता है-- 
(१) भौतिक दशायें (॥ए9०8| (०॥व०5), 
(२) मनोवैज्ञानिक दशाये (75,लाणव्ट्टाण्वा (०09०5) । 
कार्य के भौतिक परिवेज्ञ में मुख्य दझ्मायें निम्नलिखित है-- 
(१) प्रकाश की तीब्रता, स्थिति, वितरण और रग ([76759, .0०00॥, 
एाज्ाफ्रैणीणा भाप ए०णाए ण पहला) 
(२) तापमान (एलाफएथबाण ०) 
(३) वायु सचार (ए्यापरभाणा) 
(3) कोबाइन (०४०) 
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(५) कार्यें के घण्टे (छणागताह छ०ण5) 
) कार्य के बीच में आराम (८६६ 090525) 

(७) संगीत ()/०७०) 

(८) अन्य भौतिक दइश्चायें (0067 एफ%अंब्य 0०708075) 

कार्य के मनोवैज्ञानिक परिवेश भे मुख्य दक्मायें निम्नलिखित है-- 

(१) अधिकारियों का व्यवहार (फल्यावश०ए ण॑ प8 हैणआण्ता85) 

(२) कर्मचारियों के परस्पर सम्बन्ध (एम हलब्रागणा5$ रण (6 
छगफा०9१९९5) 

(३) सुरक्षा (5९८७7७) 

(४) झावश्यकताओं वी पूर्ति (3॥॥59000॥ ० )ब७९०७) 

(५) प्रलोभन (ह०७॥0565) 

कार्य की भौतिक दशायें 
(ए0श्य (००0४००७5 ० १४०४) 

अब कार्य के भौतिक परिवेश की विभिन्‍न दक्षाप्रों का सक्षेप्र मे वर्णन क्या 
जायेगा-- 

(१) प्रकाश--प्रकाञ् की व्यवस्था में निम्नलिखित कारक महत्वपूर्ण है -- 

() प्रकाज्ञ को तोब्रता--भिन्‍न-भिन्‍न कामों मे और मिल-भिन्‍न झायु के 
लोगो के लिये प्रकाश को तीव्रता भिन्‍न-भिन्‍न तरह की होनी चाहिये । साधारण रूप 
में ३५ वर्ष से अधिक आयु के लोगो को अपेक्षाकत अधिक तीक् प्रकाश कौ ग्रावव्यकता 
पड़ती है । इसी प्रकार यदि कार्य वारीक है तो उसमे भी प्रकाश नतीब्र होना चाहिये । 
कम आयु के लोगो को और मोदे काम मे तीब्र प्रकाथ वी जरूरत नहीं है। प्रकाश 
कभी भी इतना तीन नही होना चाहिये कि उरासे चका्चौंब उत्पन्त हो और न कभी 
इतना मन्द होना चाहिये कि उसमें काम करने से आँखो पर जोर पड़े । जिन कामों 
मे तीढ्र प्रकाश की जरूरत पडती है उनमे नेत्रो की रक्षा करने के लिये विशेष तरह 
के चश्मे इस्तेमाल किये जा सकते हैं । 

(37) प्रकाश को स्थिति--प्रकाञझ की स्थिति ऐसी होनी चाहिये कि प्रकाश 
सीधे आँखों पर न पड़े वल्कि उप यन्त्र पर पडे जिससे काम लेता है परन्तु यन्त्र पर 
भी ऐसा प्रकाश नही पड़ना चाहिये जिससे कि चकाचौंध पंदा हो । इसलिये प्रकाश 
का समान रूप से वितरण होना चाहिये । सम्रान वितरण के लिये वल्व के प्रकाश को 
अपेक्षा ट्यूब (7४७८) का प्रकाश अधिक अच्छा रहता है । 

(॥) प्रका्य का वितरण--दिन मे प्रकाश स्वयं ही समान रूप से वितरित 
होता है । जहाँ रात्रि मे काम किये जाते हैं वहाँ प्रकाश के वितरण पर विदोष रूप 
से ध्यान रखने की जरूरत है । 

(४१) प्रकाश का रंग--प्रकाश को तोब्ता, स्थिति और वितरण के साथ-साथ 
उसके रम के सम्बन्ध में भी ध्यान रखना जरूरी है । इस बारे में एक सामान्य सिद्धात 
यह है कि जो प्रकाश दिन के प्रकाश से जितना ही प्रधिक मिलता-जुलता होगा वह 
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उतना ही अच्छा रहेगा | इसलिये सफेद प्रकाझ सर्वोत्तम माना गया है । रगीन प्रकाश 
में केवल हल्का पीला प्रकाज्ष उत्तम है। अन्य सभी प्रकार के प्रकाझ् आँखो को कुछ 
न कुछ हानि पहुंचाते है । 

(२) तापमान---काम करने के स्थान के तापमान का कर्मचारी के शारीरिक 
स्वास्थ्य पर प्रभाव पडता है। आवश्यकता से अधिक और आवश्यकता पे कम ताप- 
मान होने पर बीमारियाँ और दुर्घटनाये बढ जाती है। उचित तापमात होने पर 
श्रमिको का स्वास्थ्य अ्रच्छा रहता है और दुर्घटनाये भी कम होतो है। एच० एम० 
वर्नन (सर, /(. ५८०४) ने ब्रिटेव के खान मजदूरों के विषय मे यह पता लगाया 
कि ७४ डिग्री (७५%) से अधिक तापमान होने पर अधिक दुषघंटनायें होती हैं। 
तापमान का दूसरा प्रभाव कर्मचारियों की श्नुभूति पर भी पडता है। ग्रधिक या 
कम तापमान होने पर कमंचारी को तकलीफ महसूस होती है जिससे कि उसके कार्य 
के गुण और भाज्रा में कमी भ्रा जाना स्वाभाविक है। तापमात का कमरे में वायु के 
संचार पर भी प्रभाव पडता है। कमरे में वायु का सचार ठीक होने के लिये भी यह 
आवश्यक है कि कमरे से उपयुक्त तापमान हो । 


(३) वायु संचार--काम करने के स्थान पर सुद्ध हवा का आता वहुत जहूरी 
है। ऐसा न होने पर कमंचारियो में सुस्ती और थकान बढने लगती है। खानो मे, 
कल कारखानो में श्र उन दफ्तरों में जहाँ बहुत से लोग बहुत समय तक काम करते 
है वायु काफी दूषित हो जाती है । इसके लिये वायु को बाहर फेंकने वाले पस्नो का 
प्रयोग किया जाना चाहिए । काम करने के स्थान पर यातायात का पर्याप्त इन्तजाम 
होना चाहिए । वायु में आक्सीजन की मात्रा कम होने पर उसका स्वास्थ्य पर बुरा 
प्रभाव पडता है । पौफेनवर्जज (?०गींट7७थ८९८7) के अनुसा र, जब वायु में झ्रावमीजन 
की मात्रा १४ प्रतिशत से कम होने लगती है तभी उसमे काम करने वालों पर बुरा 
प्रभाव पड़ते लगता है। वायु सचार का शरीर के तापमान पर प्रभाव पडता है। वायु 
सचार ठीक न होने पर त्वचा का तापमान भी ठीक नहीं रह पावा जिससे सुस्ती और 
थकावट बढ़ती है । इस सम्बन्ध में बायु की नमी की मात्रा का भी ध्यान रखना 
जरूरी है। भ्रावश्यकता से अधिक नमी होते पर उसका बुरा प्रभाव पड़ सक्‍ता है। 


(४) कोलाहल---अत्यधिक शोर या जरूरत से ज्यादा कोलाहल आमतौर से 
ध्यान बटाता है और काम में वाधा डालता है ! इसलिये आजकल सभी उद्योगों में 
कोलाहल की मात्रा का अध्ययन किया जाता है और आवश्यकता से ग्रधिक कोलाहल 
को नियन्तित करने का उपाय किया जाता है । परन्तु कभी-कभी वरावर होने वाला 
कोलाइल कार्य मे कोई बाधा नहीं डालता, वल्कि उल्दे कोलाहल के भग होने से 
ध्यान भग होता है। वास्तव मे वात यह है कि केवल बहुत जोर का कोलाहल ही 
काम में बाधक होता है प्रौर उसका कानो पर भी बुरा प्रभाव पड़ता है। इस सत्र 
बातो को ध्यान मे रखकर कोलाहल का नियत्रण किया जाना चाहिये । 

(५) कार्प के घण्े--जित व्यवसायों में कार्य के घण्टे इतते अधिक होते है वि 
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कर्मचारी अत्यधिक थक जाते है और उनकी क्षमता दिन पर दिन घदने लगती हैं 
उनमे मारवीय सम्बस्धो मे तरह-तरह की समस्‍यायें दिलाई पड़ती है। मजदूर की 
भक्ति से अधिक काम के घण्टे होने से उसका स्वास्थ्य और सामथ्य॑ घट जावे हैं भौर 
वह चिडचिडा भी हो जाता है । इसलिए ग्राजकल हर एक प्रगतिग्ञील देश में सरकार 
नियम बताकर भिन्‍्त-भिन्‍न व्यवसायों मे और भिल्न-मिस्व आयु के कर्मचारियों के 
लिये तथा विभिन्‍त लिंग के कर्मचारियों के लिये कार्य के अधिकतम घण्टे निश्चित कर 
देती है। इनसे अधिक काम लेना या तो गैर-कानूनी माना जाता है या उसके लिये 
श्रमिक को प्रतिरिक्त पारिश्रमिक देने की व्यवस्था की जाती है। इन नियमों का 
उल्लंघन करने पर व्यवसतायो के मालिको को दण्ड दिया जाता है । 


(६) कार्य के बीच में आराम--कोई भी आदमी, चाहे उसकी सामथ्य॑ 
कितनी भी भ्रधिक क्यो ग हो, लगातार बहुत पण्डो तक काम नहीं कर सकता । कुछ 
घण्टे का्यं करने के वाद हर एक को आराम की जरूरत पडती है। प्रयोगों से यह 
मालूम हुआ है कि लगात्तार काम करने की अपेक्षा काम्र के वीच-बीच से श्राराप लेकर 
काम करने से काम भ्रधिक अच्छा और अधिक मात्रा में होता है। काम के बीच में 
प्रारम देने से उत्मादन भे दस से बीस प्रतिशत की वृद्धि पाई गई है। इस काम में 
कितने समय के बाद, किस व्यक्ति को कितते आराम की जरूरत है, यह व्यक्ति की 
सामर्थ्य और काम की प्रकृति पर निर्भर है ) कठिन कामी मे प्रासाव कामों की ग्रपेक्षा 
शीक्ष और अ्रधिकत समय तक आराम की जरूरत है। इसी तरह स्त्रियों, बालकों श्रौर 
बूढो को प्रपेक्षाकृत ज्ञीक्त और अधिक भ्रासम वी आवश्यकता होती है। आजकल 
साधारणतया हर एक व्यवसाय में काम के वीच में एक या दो वार १५ मित्रट से 
लेकर एक धण्टे तक का अवकाश दिया जाता है जिससे कि कर्मचारी जलपान, भोजन 
आदि ले सके और आराम कर सके । काम के बीच मे अवकाश देने से थकान तो दूर 


होती ही है, साथ ही साथ ऊव भी कम हो जाती है श्र काम मे रुचि तथा उत्साह 
बढ़ते है ! 


(७) संगीत--आजकल काम की दक्षाग्रों में सगीत की भी गिनती की जाती 
है । कैर (७. 2. ८४) तथा स्मिय (प. ८, $एता) ने अपने श्रयोगों से यह 
निष्कर्ष निकाला कि सगीत से कर्मचारी की मानसिक स्थिति पर अच्छा प्रभाव पडता 
है और उत्पादन में भी कुछ न कुछ वृद्धि होती है। थू भी काम करने वालो को, 
विशेष रूप से मजदूरों को, काम करते हुए गाते देखा जा श्कता ,है। भारतवप्ष मे 
स्त्रियाँ चक्की पीसते समय, सेतों मे काम करते समय तथा गझन्य भ्रवसरों पर गाती हुई 
देखी जा सकती है । सगीत मे लय का काम की गति पर अच्छा प्रभाव पडता है । 
भारतवर्ष में ठाढा स्टोल कारखाने में सगीत की व्यवस्था है । पश्चिमी देशो मे विशेष- 
कर अमेरिका में कारखानों मे सगीत का प्रयोग वरावर वढता जा रहा है। स्मिथ 
(प्‌ 0. 80भ॥॥) ने अपनी प्रश्नावली के द्वारा एक हुआर श्रमिको का समौत के 
स्रम्बन्ध मे मत सग्रह क्या । इससे मालुम हुआ कि ८ प्रतिशत कमंचारी काम के 
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घण्टों मे मगीत से भ्रानन्द प्राप्त करते हैं। काम पर सग्रीत के प्रभाव के सम्बन्ध मे 
अ्रभी वरावर अनुसंधान किये जा रहे है। 

(5) भ्रन्य भौतिक दशाये---उपरोक्त भौतिक दण्माओ्ो के अलावा प्रत्य भौतिक 
दक्माप्नो का भी कर्मचारियों पर प्रभाव पड़ता है। उदाहरण के लिये यदि घोचालय, 
मृत्रालय, स्तानागार, जल-पानगृह, कैस्टीन आदि की व्यवस्था हो तो कमंचारियों के 
कार्य का समय अभ्धिक रोचक हो जाता है और उतकी बहुत सी परेशानियाँ भी दूर 
हो जाती है। कार्य करने के स्थान पर बदबू नही होनी चाहिये । गदगी प्रौर धूल वा 
कर्मचारियों की मन स्थिति पर बुरा प्रभाव पडता है। 


मनोवज्ञानिक परिवेश 
(ए/लाण०ट्टंग्ग सशााक्ताणथा0) 

कार्य के मनोवैज्ञानिक परिवेश की दण्याओं का प्रभाव तिम्नलिखित है-- 

(१) अधिकारियों का व्यवहार--अ्रधिकारियों के व्यवहार का कमंचारियों की 
मनःस्थिति पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है । यदि ध्यवहार ग्रच्छा रहा तो कर्मचारियों 
में उत्साह झौर आनन्द बना रहता है। यदि व्यवहार बुरा हुआ तो वहुघा प्रधिकारियो 
और कर्मचारियों मे झगडा होने की नौवत झा जाती है और कुछ न कुछ तवातनी 
बरात्रर बनी रहती है । यह आवश्यक नही है कि अच्छे व्यवहार के लिये कर्मचारियों 
से ढिल्लाई के साथ काम लिया जाय, क्योकि ऐसी हालत मे सुस्त भौर मककार कमं- 
चारी निश्चिन ही कम काये करेंगे। इसलिये अधिकारियो को कमंचारियों के काम 
पर बरावर नजर रखनी चाहिये । परन्तु उनकी गलतियाँ बतलाने में बड़ी चतुरता से 
काम लेना चाहिये | जो लोग क्मंचारियो को बरावर डॉटते फटकारते हैं उनका 
कर्मचारियों से बहुधा सघर्प होता रहता है। अधिकारी के चापलूसी पसन्द, क्रोधी 
अथवा चिडचिडे होने पर कर्मचारी मन लगाकर काम नहीं करते। अधिकारियों का 
व्यवहार ग्रच्छा होने पर कर्मचारी तो प्रसन्न रहते ही है साथ-साथ उत्पादन का गुण 
और मात्रा भी बढती है | 

(२) कर्मचारियों के परस्पर राम्बन्ध--कार्य करने की मनोवेज्ञानिक दक्षाओं 
से कर्मचारियों के परस्पर सम्बन्ध पर भी प्रभाव पड़ता है। जहाँ एक से प्रधिक क्में- 
चारी काम करते है वहाँ पर उनके सम्बन्ध अच्छे होने पर काम मे उत्साह श्रौर 
आनन्द बना रहता है। सम्बत्ध खराव होने पर काम की हानि होदी है और सामूहिक 
उत्तरदायित्व वाले काम तो बहुत ही पिछड जाते है। 

(३) व्यवसाय में सुरक्षा--व्यवसाय मे सुरक्षा का कर्मचारी की मन.स्थिति 
पर बडा प्रभाव पडता है । जिस व्यवसाय में कोई सुरक्षा न हो, जिसमे यह पता न 
हो कि मालिक कब नौकरी से निकाल देगा उसमे कमंचारी कैसे दिल लगाकर काम 


कर सकता है और काम में उसका उत्साह कैसे बना रह सकता है ? अत: व्यवसाय 
में सुरक्षा बडी जरूरी है। एक निश्चित समय के बाद सभी कर्मचारियों को उतके 
आजकल अधिकतर देयो मे 


व्यवसाय पर स्थाई रुप से तियुक्त कर देना चाहिये ॥ आजक 
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सरकार ने इस सम्बन्ध मे कानून भी बना रखे है। व्यवमाय की सुरक्षा के अलावा 
बेबारी मे सुरक्षा, बुढ़ापे मे सुरक्षा और अपाहिज हो जाने की दा मे सुरक्षा भी 
महत्वपूर्ण है। झाजकल सभी प्रगतिशील देशो मे सरकार और सेवा योजकों की ओर 
से इस प्रकार की सुरक्षा का समुचित प्रबन्ध होता है । ऐसा न होने पर कर्मचारी को 
भविष्य की चिन्ता लगी रहती है और वह अपने को असहाय समझता है। 


(४) आ्रावश्यकताओों की पूर्ति->हर एक व्यक्ति की तिजी और अपने परिवार 
सम्बन्धी कुछ आवश्यकतायें होती हैं। उसको और उसके बच्चो को रोटी कपडा 
चाहिये, मकान चाहिये तया अन्य आवश्यकताओं की पूर्ति के लिये पर्याप्त धन चाहिए। 
इसके झ्लावा झ्ात्म-सम्मान आदि की आवश्यकताओो की पूर्ति भी जरूरी है। ग्राजउल 
प्रगतिग्नील देशों में सेवायोजकों को इस दिया में भी कर्मचारियों का ध्यान रखना 
पडता है । इसके लिये उनको कर्मचारियों के कल्याण की अनेक योजनायें चलानी पडती 
है । इन योजनाओं मे कुछ रुपया तो अवश्य खर्च होता है परन्तु इनसे कर्मचारियों 
को बडा लाभ होता है । उतकरी ग्रावश्यकताओं की पूर्ति होने से वे मालिकों का 
सम्मान करते है। उनका सुख और आनन्द वना रहता है और बे जी लगाकर काम 
करते है | उतको मालिकों में विश्वास रहता है और इसीलिये वे ऐसे काम नही करते 
जितसे मालिको को नुकसान हो । 

(५) उद्योग से प्रलोभव--मनुष्य के जीवन मे प्रेरणा का बडा महत्व है। 
प्रेरणा के बगैर न तो कोई अधिक परिश्रम कर सकता है और न अपने काम को बेहतर 
बताने की कोशिश कर सकता है । उद्योग और व्यवसाय मे इस तरह की प्रेरणा ताना 
प्रकार के प्रलोभतों से मिलती है, जैसे वेतन वृद्धि, अधिकारियों द्वारा प्रशंसा, पदोन्नति 
अथवा लाभाग (80705) दिलाना। आजकल उद्योग में प्रलोभनों का भी विशेष 
ध्यान रखा जाता है। प्रगतिश्लील देशों में अधिकतर उद्योगों में उत्पादत बढ़ते पर 
श्रमिकों को लाभाश दिया जाता है । अधिकतर व्यवसायों में अच्छा काम दिखाने पर 
कर्मचारी की पदोन्नति की जाती है। समझदार अधिकारी लोग कर्मचारियों के अच्छे 
काम की सद॑व प्रशसा करते है। विशेष अच्छा काम दिखाने पर कर्मचारी का वेतन 
भी बढाया जाता है। 


उद्योग ग्रौर व्यवसाथ मे ऊपर वतलाई गई भौतिक और मनोवैज्ञानिक सभी 
दक्षाओं का बडा महत्व है । आजकल मनोवैज्ञानिकों ने इस और उद्योगपतियो का 
ध्यान विशेष रूप से आफधित किया है । केवल आद्िक हृष्टि के ही नहीं बल्कि मान- 
वता की दृष्टि से भी यह जरूरी है कि कर्मचारियों को अच्छी भौतिक श्र मनो- 
वेज्ञानिक दशाओ में काम करने का अवसर मिले । देश के नागरिक होने के नाते 
बर्मचारियो के लिये इस प्रकार को व्यवस्था सरकार द्वारा भी कराई जानी चाहिए । 
इस प्रकार की व्यवस्था होने पर उद्योग के क्षेत्र मे सघर्ष घटते है और उत्पादन 
बढता है जिससे कर्मचारी, सेवा योजक (एणाफा०)श) और सरकार सभी को लाभ 
होता है । 


श्ज्र औद्योगिक मनोविज्ञान 


पदोन्नति के अवसर 
(एाक्राटर ० छाण्थाणांतणा) 
हर एक कम्तेचारी यह चाहता है कि उसको समय-समय पर पदोन्नति के 
अवसर दिये जायें। पदोन्नति का श्रयं, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, ऊचा पद 
मिलना या दिया जाना है। हर एक व्यवसाय मे नौकरियों 
पदों को श्रेणियां और की अनेक श्रेणियाँ (97065) होती है जिनमे एक क्रम 
ऋम (0:72) होता है । उदाहरण के लिये अ्शासकीय सेवाग्रो 
में तहसीलदार से ऊचा डिप्टीकूलक्टर का पद और डिप्टी- 
कलवदर से ऊचा कलक्टर का पद होता है । इसी प्रकार कलक्टर से ऊपर कमिस्तर 
झौर कमिश्नर से ऊपर गववेर होता है। इसी प्रकार सेना में लेपिटनेन्ट, कप्टेन, 
कनेल, मेजर, जनरल इत्यादि विभिन्‍न पद होते हैं। हर एक व्यवसाय में ऊचे पदा- 
धिकारी का वेतन भी अधिक होता है और अधिकार भी अधिक होते हैं। इसलिये 
स्वाभाविक है कि हर एक कर्मचारी अपने से ऊचा पद प्राप्त करना चाहता है । 


परन्तु पदोन्नति का अर्य केवल ऊचा पद मिलना ही नही है। यद्यपि झ्राम- 
तौर पे पदोक्नति का प्र्य ऊचा पद मिलने से लगाया जाता है परन्तु वेतन में वृद्धि, 
अधिक अवकाश, काये करने की उन्नत दश्ायें तथा सस्मात 
पदोन्नति के प्रकार वृद्धि आदि को भी पदोन्नति मे गिना जाना चाहिये । वाल्ट्से 
(५/०६४४$) ने निम्नलिखित एछ प्रकार की पदोन्नति का वर्णन 
किया है-- 
(१) वेतन या पारिश्रमिक मे वृद्धि, 
(२) पद, अधिकार या उत्तरदायित्व मे वृद्धि, 
(३) काम करने के समय में कमी या अवकाश मे वृद्धि, 
(४) उत्तम स्थान या विभाग में तवादला, 
(५) काम करने या रहने की परिस्थिति मे उन्नति, 
(६) अधिक प्रशिक्षण और अनुभव के अ्रवसर मिलना, 
(७) पद तथा लाभ की अधिक सुरक्षा, 
(८) सेवा काल की वृद्धि ! 
इस प्रकार यदि कर्मचारी का वेतन या पारिश्रमिक बढा दिया जाय तो 
उसकी पदोन्नति माती जायेगी । पदोन्नति मे उसको ऊचा पद, अधिकार या अ्रधिक 
जिम्मेदारी दी जा सकती है। उसका काम करने का समय कम किया जा सकता है। 
दूसरे शब्दों मे, उसका अवकाश बढाया जा सकता है। पदोन्नति के रूप मे किसी 
व्यवित का किसी अच्छी जगह या अच्छे विभाग में तवादला किया जा सकता है। 
तबादले वाली नौकरियों में पदोन्‍्तति की यह रीति ही सबसे अधिक प्रचलित है। 
अधिकतर दफ्तरो में किसी के भ्रच्छे काम को देखकर उसके काम करने की परिस्थिति 
[ ज़ग्ान3३ है, 4#्ारव 2शउशा्ों 4दीलाबाउ/ब्रीका, इशा०9, (93), 9. 97 
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में उन्‍तति की जा सकती है अथवा उसके रहने की परिस्थिति में उन्नति की जा 
सकती है । भ्रच्छा काम दिखाने वाले कर्मचारियों को भ्रञ्मिक्षण पाने और अनुभव 
करने के अवसर दिये जाते हैं । प्रशिक्षण और अनुभव बढने से कर्मचारी को पदोन्नति 
के और भी अवसर मिलते है। लगभग सभी नौकरियों भे निशुक्ति के बाद एक 
निश्चित समय तक अच्छा काम दिखाने पर कर्मचारी के पद को स्थायी और सुरक्षित 
कर दिया जाता है। व्यवसाय की सुरक्षा के रुप मे भी पदोन्‍्नति दी जा सकती है। 
अच्छा काम दिखाने पर कुछ कर्ंचारियो का सेवा काल बढा दिया जाता है । बहुत 
से लोगों को रिटायर होने की आयु झ्लाने के बाद भी काम करने का श्रवसर दिया 
जाता है। 
पदोन्नति के उपरोक्त रुपो मे भिन्न-भिन्न कर्मचारी भिन्न-भिन्न व्यवसाय में 
भिन्न-भिन्न रूप को महत्व देते हैं। कुछ लोग आशिक लाभ को सबसे अधिक महत्व 
देते है। कुछ लोग सम्मान वृद्धि को उससे ऊचा समझते है। दूसरी ओर कुछ लोग 
इन दोनो से काम करते की प्ररिस्यितियों में उन्नति को महत्व देते हैं। यह भावश्यक 
नहीं है कि एक विश्ञेप प्रसग में पदोन्नति उपरोक्त रूपो में से कोई एक ही दी जाय । 
बहुधा पद बढ़ने के साथ-साथ अधिकार, जिम्मेदारी और वेतन भी बढ़ते है और कार्य 
करने की परिस्थितियाँ भी उन्नत होती है । इस प्रकार बहुधा पदोन्नति के उपरोकत 
रुपो में से कमंचारी को एक से प्रधिक मिलते हैं । 
हर एक व्यवसाय में चुनाव और नियुक्ति के समान ही पदोन्नति के कुछ 
विश्वित नियम होते है। उदाहरण के लिये ग्रधिकतर व्यवसायों भे वरिष्ठता 
(5८70० या) के आधार पर समय-समय पर हर एक कममे- 
पदोन्नति के भ्राधार चारी की पदोन्नति होती रहती है। परन्तु लगभग सभी 
नौकरियों में पदोन्‍्वति करने मे कर्मचारी की वरिष्ठता के 
साथ-साथ उसकी योग्यता का भी ध्यान रखा जाता है। कभी-कभी तो योग्यता के 
आधार पर कुछ लोगों को वरिप्ठ कर्मचारियों से मी ऊँचा स्थान दे दिया जाता है। 
विजी व्यवसायों मे योग्यता के साथ-साथ काम को भी बडा महत्व दिया जाता है। 
कर्मचारियों के अधिक और अच्छा काम करने पर मालिक को लाभ होता है । भ्रतः 
बह झासानी से उसका वेतन बढा सक्तता है या उसको लाभ में अधिक हिरशा दे 
सकता है। परन्तु कुछ व्यवसायो और सरकारी विभागों भे जहाँ पर कि स्वय मालिक 
काम को कभी नहीं देखता या जहाँ पर कोई व्यक्ति मालिक नहीं है या जहाँ पर 
मालिक अत्यधिक खुशामद-पसन्‍्द है, वहाँ पदोन्नति काम, योग्यता या वरिष्ठता से नही 
बल्कि अधिकारियों की खुछामद से होती है । 'िन व्यवसायों ग्रे पदोन्नति के कोई 
32) नियम नही होते वहाँ पदोन्नति अधिकारियों की मेहरवानी पर निर्भर 
हीती है ॥ 


उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि पदीन्‍नति मुख्य रूप से अग्रलिखित बातों 
पर निर्भर होती है :-- 


कक औद्योगिक मनोविज्ञान 


(१) वरिष्ठता (86४०9), 

(२) योग्यता (॥७759), 

(३) अच्छा और अधिक कार्य (छलाहः धयात गर076 जग्गा), 

(४) अ्रधिकारियों की मेहरवानी ([(76॥655 07 (86 &ए0०7॥०४) । 

का १) वरिष्ठता से पदोन्‍नति--अधिकतर व्यवसाथो मे और नौकरियों में हर 
सात कर्मचारियों का वेतन कुछ न कुछ वढता रहता है। इस प्रकार वरिप्ठता के 
आधार पर पदोन्नति सव कही दी जाती है। मनोवैज्ञानिक हृष्टि से बरिष्ठता के 
आधार पर पदोन्‍नत्रि होना बहुत आवश्यक है। हर एक कमंचारी यह चाहता है कि 
उसके कार्यकाल को देखकर उसको नये लोगों से ऊँचा पद दिया जाय । जहाँ पर वरिष्ठता 
कै आधार पर पदोन्‍नति के विषय मे कोई निश्चित नियम नहीं होता वहाँ कर्मचारियों 
में असन्तोष बढने लगता है और वे काम में कम उत्साह दिखलाते है। साथ ही साथ 
वे किसी एक व्यवसाय पर लग कर काम करने की कोशिश नही करते | इससे व्यव- 
साय को भी हानि पहुँचती है क्योंकि काम सीखने भें हर एक आदमी को कुछ समय 
लगता है और यदि पुराने लोग बराबर छोड़ते रहे भ्ौर नये लोग आते रहे तो काम 
का नुकसान होगा । इसी लिये हरएक व्यवसाय में वरिष्ठता के साथ वेतन बढ़ता है 
और बहुत से व्यवसाथों में वरिष्ठता के साथ पद भी बढ़ता है। परन्तु वरिप्ठता को 
पदोन्नति का एकमात्र आधार समझना गलत है । जिस तरह वरिष्ठ व्यक्ति ऊँचा पद 
चाहता है उसी तरह अधिक योग्य कर्मचारी भी ऊँचा पद चाहता है! यदि उसको 
योग्यता के आधार पर ऊँचा पद न मिले और उसे वर्षों तक उसके लिये इन्तजार 
करना पडे था कम योग्य वरिष्ठ कमंचारी को वह पद दे दिया जाय तो उसमें प्रसतोष 
बढता है । वह उतना मन लगाकर काम नहीं करता और अपने अ्योग्य वरिष्ठ अरधि- 
कारी का भ्रनुशासन भी नही मानता। इसलिये वास्तव में वरिष्ठता के साथ-साथ 
पदोन्नति में योग्यता का भी घ्यान रखा जाना चाहिये । 

(२) योग्यता के श्राधार पर पदोन्‍तति--पदोन्‍नति का दूसरा मुख्य आधार 
योग्यता है । योग्यता के झ्राघार पर कुछ लोग अपने व्यवसायों मे थोड़े समय में ऊँचे से 
ऊँचे पद प्राप्त कर लेते हैं। किसी भी व्यवसाय में केवल वरिंप्ठता के प्राधार पर 
कोई भी व्यक्ति निम्नतम पद से उच्चचम पद पर नही पहुंच सकता । इसके लिये 
योग्यता की जरूरत है। परन्तु ऐसा नही है कि वरिष्ठता का कोई महत्व हो न हो। 
बहुत में व्यवसायों में अनुभव का भी बहुत महत्व होता है । दूसरे, वर्षों तक सच्चाई 
और ईमानदारी के साथ काम करने के बाद हरएक कर्मचारी स्वभावतया प्दोन्‍नवि 
चाहता है प्रौर यदि उसको पदोन्नति नही मिलती तो उसमे प्रसन्‍्तोष बढता है। 
बरिष्ठता प्रौर योग्यता मे से पदोन्‍्नति के चुनाव के लिये कौच सी कसौटी अच्छी है, 
विपय में कोई सामान्य नियम नहीं बताया जा सकता । साधारण हप में वरिप्ठता 


इस विप 
के साथ वेतन बराबर बढता रहता चाहिये। किन्तु अधिक जिम्मेदारी या व्यापक 
अधिकार वाले ऊँचे पद सौंपे जाने से पहले व्यक्ति की योग्यता का ध्यान रखना भी 


बडा जरूरी है। 


कार्य का परिवेज्ञ श्छ्श्‌ 


(३) काम के झ्राघार पर पदोस्नति--हरएक व्यवसाय और नौकरी में अ्रधि- 
कारी लोग यह चाहते है कि कर्मचारी अच्छे रो अच्छा काम करे। निजी व्यवसायों मे 
तो मालिक कर्मचारियों से केवल एक ही वात चाहता है और वह है भ्रधिक और ग्रच्छा 
काम । इसलिये तिजी व्यवसायो में वहुधा उसी के आधार पर पदोन्नति दी जाती है ! 
पदोलति की यह रीति साधारणतया सभी जगह अ्रच्छी सिद्ध होती है क्योकि एक तो 
इससे अधिक और अच्छा काम करने वालो का उत्साह बध्ता है और दूसरे लोगों के 
सामने झ्धिक और अच्छा काम करने का प्रलोभन उपस्थित होता है। इससे एक की 
देखा-ठेखी अन्य लोग भी अधिक और ग्रच्छा काम करने की कोशिश करते है । 

(४) भेहरबानी से पदोन्‍नति--अधिकारियो की मेंहरबानी पदोन्नति का सबसे 
गलत और बुरा आधार है यद्यपि आजकल इसका बहुत अधिक रिवाज है । सरकारी 
नौकरियों में तथा अर्ध-सरकारी नौकरियों मे अधिकतर बड़े अफसरों की खुबामद 
करने वाले, उनकी दावते करने वाले, उतको और उनके घर वालों को समय-समय्र पर 
भेटठ देने वाले तथा झन्‍्य प्रकार से लाभ पहुचाने वाले कर्मचारियों को सबसे पहले भौर 
सबसे अधिक पदोन्‍्तति मिलती है । इसके बिना योग्य, अधिक तथा अच्छा काम करने 
वाला वरिष्ठ कमंचारी भी वर्षो ग्पने पद पर पडा सडता रहता है इससे दूसरे कमे- 
चारियों के सामने भी गलत्र उदाहरण उपस्थित होता है और वे काम करने की जगह 
अधिकारियों की खुशामद भे लगे रहते की अधिक कोशिश करते हैं । 

पदोन्नति के उपरोक्त ग्राघारो से पदोन्नति वी रीति भी मालूम पडती है। 

वास्तव में जिस तरह नियुक्ति के ममय क्मंचारी का चुनाव करना पड़ता है। उसी 
तरह पदोन्नति के समय भी चुनाव करना पडता है। दोनों 
पदोन्नति की रीति. ही दक्ाओं मे बडी समझदारी और कुशलता से चुनाव किया 
जाना चाहिये । प्रामतौर से कर्मचारी की नियुक्ति मे जितवी 
सावधानी से काम लिया जाता है उसकी पदोन्‍तति में उतनी सावधानी नहीं बरती 
जाती । वहुधा वरिष्ठता के श्राधार पर ही पदोन्नति में चुनाव होता है। पदोन्नति की 
यह विधि सबसे अ्रधिक प्रचलित है। योग्यत्ता के आधार पर पदोन्नति देना भी एक 
अच्छी रीति है। पदोन्‍तति की तीसरी उत्तम रीति काम की मात्रा और गुण को 
देखकर पदन्नोति करना है । परन्तु केवल झपनी झुशी रो, अपनी इच्छा से, प्िफारिशो 
से, खुशामद से खुश होकर या अपने किसी स्वार्य के कारण पदोन्नति देता सर्वधा 
अर्वॉछनीय है । पदोन्नति की यह रीति एकदम गलत है । यह अवैज्ञानिक है, अवैतिक 
है भौर हानिकारक भी है। 
पदोन्नति का हर एक व्यवसाय में बडा महत्व है। उसका औवचित्य इस भनो- 
वैज्ञानिक दृथ्य पर आधारित है कि काम, योग्यता या वर्षों तक सेवा के आघार पर 
हर एक कर्मचारी पदोन्नति चाहता है। पदोन्नति प्रलोभन का 
पदोलति का महत्व... काम करती है । पदोसनति मिलते से कर्मचारियो का उन्साह 
बढ़ता है और वे और भी अच्छा और अधिक काम करने की 
कोशिश करते है । पदोन्नति के वारे मे निश्चित नियम होने से क्मेचारियों में श्रात्म- 


१७६ औद्योगिक मनोविज्ञान 


विश्वांस और सुरक्षा की भावना वनी रहती है । वे निश्चित नियमों के श्नुमार 
पदोन्नति की चेप्टा में लगे रहते है और पदोन्नति न मिलने पर भी असन्तुष्ट नहीं 
होते वल्कि दुगने उत्साह से कोशिश करते है। इसलिये हरएक व्यवसाय में पदोन्नति 
के सिम निश्चित और स्पष्ट होने चाहिये जिससे विसी को कोई शिकायत न हो | 
बरिष्ठता, योग्यता और काम की अधिक मात्रा और गुण पदोन्नति का झौचित्य स्था- 
पित करते हैं। परन्तु खुधामद या किसी स्वायं के झ्राघार पर दी गई पदोन्नति सर्वेथा 
अनुचित है । इससे कर्मचारियों मे प्रेरणा मारी जाती है और काम ठीक से नहीं 
होता । स्पष्ट है कि पदोन्नति हरएक व्यवसाय मे मालिक और क््मचारी दोनो के लिये 
क्तिनो महत्वपूर्ण है। मालिक उसके आधार पर अच्छे कर्मचारियों का चुनाव कर सकता 
है और उसे काम मे लाभ होता है। कर्मचारी की काम मे प्रेरणा बनी रहती है 
झौर बह अपना काम और भी श्रधिक और अच्छा करने की कोशिश्ञ करता है। परन्तु 
पदोन्‍नति का लाभ तभी होता है जबकि उसके नियम निश्चित हो और सभी कर्मे- 
चारियो को स्पष्ट हो । पदोन्‍तति का आधार सही, उचित और वैज्ञानिक होने पर 
ही उससे पूरा लाभ हो सकता है ! 

सारांश 


कार्य के परिवेश को दो दर्गों में बांदा जा सकता है-भौतिक दक्षायें 
ओर सनोव॑ज्ञानिक दशाये । भौतिक दक्षाप्रों में प्रकाश की तीद्रता, स्थिति, वितरण 
और रंग, तापमान, वायु संचार, कोलाहल, कार्य के घण्टे, कार्य के बीच में भ्राराम, 
संगीत तथा श्रन्य भौतिक द्चायें सम्मिलित हैं । मनोव॑ज्ञानिक परिवेश मे भ्रधिकारियों 
का व्यवहार, कर्मचारियों के परस्पर स्वस्ध, सुरक्षा, प्रावश्यकताओो की पृति झौर 
प्रलीभन श्राते हैं। भौतिक श्रौर मनोव॑ज्ञानिक दोनों श्रकार के परिवेश कार्य को 
प्रभावित करते हैं । 

पदोग्नति--मनोव॑ज्ञानिक परिवेश में उद्योग में प्रलोभर में पदोन्नति सम्मि- 
लित है। इससे कार्य को प्रोत्साहन मिलता है पदोस्वति को विधि और प्रकार से 
काम करने को दश्शाओं में परिवर्तत हो जाता है। पदोलवति से अ्रवेक प्रकार के लाभ 
होते हैं जिनमें देतन वृद्धि और भ्रधिकारों में वृद्धि सम्मिलित है। पदोन्नति के विभिन्‍न 
रूपो के महत्व में श्रन्तर है! पदोन्‍तति का पूरा लाभ तभी होता है जबकि उसके 
नियम न्याय पर श्राधारित होते है। उसका आधार सही, उचित झ्ौर वैज्ञानिक 


हीना चाहिए । 
भ्रम्यास के लिये प्रश्न 
प्रश्व १. कार्ये के दातावरण को प्रभावित करने वाले शारीरिक तया मानसिक तत्वा मे 


विश्रेंद पपष्ट वीजिये तथा उनके पारस्परिक सम्दन्ध का दिवेचन कीजिए 


0. !. एींडाएइणंच 0टाए९ढ। तीर फए्डागल्डांस्वा बातें 737 वपतायी 
। 405 ० छह ध्यज्राणाव्य थाएँ. 5०४४४ (80 इंप्रधाट[3- 
शीे०थ्े 40075 १५ (093 967, 63) 


॥00चराए- 


कार्य का परिवेश १७७ 


प्रश्न रे औद्योगिक वातावरण के भौतिक पक्षो को धूची बनाइये और उनमे से किन्ही दो 
के कार्य क्षमता पर होने वाले प्रभाव की पूर्ण चर्चा कीजिए । 

प8 भराह छीइड्ंट्वा 35लल॑ंड. ण वातएजञांकं धाणं।णला पौध 
बीए धीलंधाए। ण छण 300 तांइएए5३ बाए (४० ण पीशा णिए, 

(फात्आ 968) 

प्रशत ३... एक उद्योग में कार्यकर्ताओं के 'भोतिक वातावरण” तथा “मानसिक वातावरण” 
में स्पष्ट रूप से प्रभेद कोजिये। 

फएातराण्डणंजा दाल्क्याप्र छलजर्ला 6 प्राग्ावबों: राश/णाशला 8॥0 
प्राबशांधे धाएणाणदा। 0 ए०785 व 27 040॥9 (58878 960) 

प्रश्न ४. कार्य परिस्थिति के शारीरिक एवं मनोदेज्ञानिक तत्वों मे भेद बताइये तथा उतके 
पारए्परिक सम्बन्ध की विवेचता कीजिये । उपयुक्त उदाहरण दीजिये । 

फाशराहइप्राशा. छढाज्रध्टओ 6. जाफञ्नणव्ड्ाल्य.. ब्यत एछ7एणा०0]08०्थों 


बिएंठ5 0 छग्रीपराह शारदा 80 80755 0थे। /४-९१॥०१४शाए, 
0ए6 5णां।406 वश क्वाणा$, (8874 963) 


€ 
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भोर कमेचारी विश्लेषण 


(१५००्भांकश इहशुश्लांपा 4 उक ॥7शो5 85 700 
१ए०कथ!5 #गब्रा)85) 





आधुतिक मनोविज्ञान ने यह भली-भाति सिद्ध कर दिया है कि लोगो की 

योग्यतायें, व्यक्तित्व के गुण, सामर्थ्यं तथा रुचियाँ एक इुसरे से भिन्न-भिन्न होती हैं । 

दूसरी ओर विभिन्न उद्योगों में भिन्न-भिन्न कामी के लिए 

व्यावसायिक प्रवधरण कुछ विशेष योग्यताओो, व्यक्तित्व के गुणो और रुचियो की 

की समस्या जरूरत होती है । इसलिये यह जरूरी हो जाता है कि विशेष 

काम के लिये विज्ञेष प्रकार की योग्यता झऔौर गुण रखने 

वाले व्यक्ति का चुनाव किया जामे । इस प्रकार व्यावसायिक भ्रवरण (५०००! 

80४७॥०४) की समस्या उपस्थित होती है । व्यावसायिक प्रवरण की समस्या के दो 

पहलू हैं, एक तो नकारात्मक (7४८४७४०) और दूसरा स्वीकारात्मक (0आ7४०) । 

नकारात्मक पहलू मे किसी विशेष काम के लिए भ्रार्थी लोगो मे से झनुपयुक्त व्यक्तियों 

को छाटकर अलग कर देना पडता है। स्वीकारात्मक पहलू में प्राधियों में से उपयुक्त 

ज्यक्तियों को चुनना पडता है। इस चुनाव में प्राथियों की रुचियो, आवश्यकताम्रो, 
योग्यताओं भौर अ्रभिरुचियों श्रादि पर नजर रखनी पडती है । 


यह व्यावसायिक प्रवरण क्‍यों किया जाता है, इसका मुख्य कारण व्यक्तिगत 

जिन्नता (पग्रत०॥ 0।वि5ए९४०८) का तथ्य है॥ झनेक प्रयोगो से यह मालूम हुआ 
है कि आनुवश्चिकता (प्र«००॥)) के भेद से लोगो की 

व्यावसायिक प्रवरण क्‍यों योग्यतान्रो में बहुत अन्तर पड़ जाता है। कुछ योग्यत्तायें 
आवश्यक है ? जन्मजात होती हैं और प्रशिक्षण से उनमे ग्रधिक अन्तर 

- नहीं किया जा सकता । इसी प्रकार मनुष्य की अभिरुचियाँ, 
मानसिक झुकाव झादि उसके बचपन के कुछ वर्षों में ही दिखाई पडने लगते हैं श्रौर 
न्यूनाधिक रूप में बड़े होने पर भी वैसे ही रहते हैं। इन भ्रभिरुचियो का व्यक्तिगत 
जीवन में बढ़ा महत्व होता है। झामतोर से जिस व्यवित की जि ओर अभिरुचि 
और मानसिक भुकाव होता है वह उसी काम को अधिक अच्छी तरह कर सकता 
है। सभी लोग कुशल इन्जीनियर मही वव सकते और न सभी लोग ठुझल मैनेजर 
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बन सकते है। ुछ बालको मे शुरू से ही हरतकौझ्ल और विज्ञान की ओर भच्छी 
रुचि दिखलाई पडती है। ऐसे ही वालक आगे चलकर वैज्ञानिक अ्रथवा इन्जीनियर 
वन सकते है । इन सब मनोवैज्ञानिक तथ्यों से स्पष्ट है कि यह सोचना गलत है कि 
चाहे जिस आदमी को चाहे जिस काप्र पर लगाया जा सकता है और प्रशिक्षण देकर 
चाहे जिस काम के योग्य बनाया जा सकता है। इसलिये श्राजकल उद्योग के क्षेत्र मे 
व्यावसामिक प्रवरण का सव कही रिवाज है । 


व्यावसायिक प्रवरण के कार्य के दो पहलू है ॥ एक ओर तो इसमे उद्योग के 

हर एक काम का विवेवन करके गौर विश्लेषण करके यह पता लगाया जा सकता है 

कि उसके लिये कर्मचारियों मे क्नि-किन योग्यताझों की 

व्यावसायिक प्रवरण के जरूरत पडती है। दूसरी ओर उम्मीदवारों मे से हर एक 

दो पहलू की परीक्षा करके यह निश्चय किया जाता है कि उसमे 

कौन-कौन सी योग्यतायें हैं। पहला काम कार्य विश्लेषण 

(700 ४79५५) और दूसरा काम कर्मचारी विश्लेषण (७०7४७7१६४ 808४5) 

कहलाता है; व्यावसायिक प्रवरण की प्रक्रिया को अच्छी तरह से समझने के लिये 
उसके इत दो पहलुओ को विस्तार से समझना जरूरी है। 


कार्य विश्लेषण 


(उ० &7श 355) 


जैसा कि पहले वतलाया जा चुका है कार्य विश्लेषण का मुख्य उद्देश्य 

व्यावसायिक प्रवरण होता है । परन्तु उसके कुछ अन्य उद्देश्य 

कार्य विश्लेषण के भो हो सकते हैं जैसे कार्य विधि में सुधार, कर्मचारियों को 

उद्देंदय प्रशिक्षण, कमेंचारियों की पदोन्नति, दुघंटना रोकता और 
स्वास्थ्य रक्षा आदि । 


कार्य विश्लेषण की परिभाषा करते हुये ब्लम (907) ने लिखा है, “एक 

कार्य विश्लेषण एक कार्य के विभिन्न तथ्यों का सूक्ष्म अध्ययन है। उसका सम्बन्ध 
केवल कार्य के कतंव्यो श्लौर द््याग्री के विश्लेषण से ही नही 

फार्प विश्लेषण. होता है दल्कि कर्मचारी की व्यक्तिगत विशेषताओं से भी 
क्या है ? होता है ।” ज॑सा कि कार्य विश्लेषण को इस परिभाषा 

से स्पष्ट है, इससे यह मालूम पड़ता है कि विश्येष कार्य 

झथवा व्यवसाय में व्यवित के क्या कतेब्य होगे और उसे कैसी परिश्यितियों मे काम 
करना पडेग़ा । उससे यह भी मालूम पडता है कि भिन्न-भिन्न कार्यों के लिये क्म- 
चारियों मे कौन-कौन सी व्यक्तिगत विशेषतायं होनी चाहिये । हैकेट (००८, 
7. 0.) के अनुसार कार्य विसलेषण के अन्तर्गत “कार्य के मूल तत्वों का निर्धारण 
और स्पप्टोकरण हो जाता है साय ही क्मंचारी मे ग्रपेशित योग्यता का भी पता 
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चल जाता है जिससे वह्‌ उस कार्य को सफ़लतापूर्वक कर सके (४ अतः स्पष्ट है कि 
कार्य विदलेषण के दो पहलू है, एक ती काये के कंतंव्यो गौर दक्चाग्रो का विशनेषण 
और दूसरे उसके लिये कर्मचारी मे अपेक्षित योग्यताप्रों का विश्लेषण । 


कार्य विश्लेषण के श्रनेक लाभ है। जेरगा (089) ने कार्य विश्लेषण से 
सम्बन्धित ४०१ लेखो के झ्राघार पर कार्य विश्लेषण के बीस लाभ अथवा उप- 
मोगिताये बतलाई हैं। कार्य विश्लेषण से कार्य कुझलता 

कार्य विश्लेषण. बढती है । कार्य विश्लेषण से कर्मचारियों में सद्भावता 

के लाभ बढती है. क्योकि उपयुक्त कार्य मिलने से हर एक प्रसन्त 

रहता है । कार्य विश्लेषण से यह निश्चित किया जा सकता 

है कि उस कार्य के लिये कमंचारी को क्या पारिश्रमिक मिलना चाहिये। कार्य 
विश्लेषण से व्यवसायों का वर्गीकरण किया जाता है और उनके लिये झ्रावश्यक 
विद्येपताओं और योग्यताओ्रों को निश्चित किया जा सकता है | कार्य विश्लेषण से यह 
निश्चित किया जा सकता है कि किस काम मे कमेंचारी को कितने समय तक किंस 
तरह के प्रशिक्षण की आवश्यकता है ॥ कार्य विश्लेषण से हर एक कार्य के कर्तव्य 


निश्चित होते है। उसमे हर एक कार्य में कर्मचारियों के उत्तरदायित्व निश्चित 
होते है । 
झव सबसे पहले कार्य विश्लेषण मे कार्य के विभिन्न ग्रवयवों (0009णाश॥8) 
के सम्बन्ध में उल्लेख किया जायेगा। इस सम्बन्ध में 
फार्य के विभिन्‍न ऋवणव एकत्रित्त की जाने वाली सूचनाओं के शीरपक निम्नलिखित 
है-- 
(१) कार्य का नाम ([06॥एग०407 ० 888 309) 
(२) कर्मचारियों की सख्या (७०७७० ० %॥9]096९$) 
(३) कतंब्यों का विवरण (3॥96ग्रश्चा। ० 707९5) 
(४) काम मे आने वाले यन्त्र (]४०७७॥७७ ए३९०) 
(५) क्रियाझ्नो का विश्लेषण (879)85 ० 00४०5) 
(६) कार्य की दह्मायें (200070075$ ० १०८) 
(७) वेवन और प्रलोभन (789 थ्ा० ॥#02॥0965) 
(5) अन्य समान व्यवसायों से सम्बन्ध से कार्य का स्थान 
(एन्नेशा०१ 0 0०जिक्त #व्ते 300७७) 
(६) स्थातान्तरण और पदोन्नति के गवसर 
(0कुणा/पांप्रं४४ णि प्रग्या्थल बाप॑ छग्ग्र०ध०्ण) 
], * 360 था॥र१53 5 का 3०८एथ6 आंएठ/ रण फि6 भ्र्यांए०5- एजाएणशशड छल 


ने, ॥(॥$ ०णाल्शा/०्व॑ 90 07 भयी। व ब्रगा॥ऑफडड ती फीट. (पद बचें एणावध्रशार 


ज्रणोप, ०७ ४३० परफत ए० ए06:संपव! दृष्कागाणाड ० 6 एणल: हक] लत 
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(१०) प्रशिक्षण का काल और उसकी प्रकृति 
(पणा6 बात रघा० ण पडणाएगढ) 
(११) व्यक्तिगत योग्यतायें (एल5०॥०। २६घुपा।०॥था5) 
(क) सामान्य-आयु, लिग्,, राष्ट्रीयता, वैवाहिक स्थिति ग्रादि 
(0चाल्ाभ 886, 56५ पि्ांगाबा।॥, खैद्या(व 58095 6०) 
(ख) शारीरिक (॥एआ०४/) योग्यता 
(ग) शैक्षिक (807०&४०॥»|) योग्यता 
(घ) पूर्व पनुभव (९००5 &फुशाधा०्ढ) 
(इड ) सामान्य तथा विशेष मानसिक योग्यताये 
(ठक्षलबा बाते 5ए9वणव) 40९5) 
(च) स्वभाव एवं चरित्र सम्बन्धी योग्यतायें 
[पल्लाफुब्धध्ाव्यांब शाएं (फाइल हि९घुएं[०ा०॥5) 
जैसा कि उपरोक्त सूची से स्पप्ट है, कार्य विश्नेशण मे कार्य के बारे में 
सूचनाम्रों का विस्तारपूवंक सग्रह किया जाता है । 
कार्य विबलेषण में अतेक विधियों का प्रयोग किया जाता है । मुख्य विधियाँ 
निम्नलिखित हैं--- 


(१) वैयक्तिक मनोरेखाकन विधि (एक्‍शतंपश 98ए०7०ह्ञ2एशाए 


%6700) 
कार्य विश्लेषण को. (२) प्रश्नावली विधि (09०४०॥7४रश7० ैण।०4) 
विधियां (३) कार्य मनोरेखाकन विधि (॥00 9$/ण०ड्वा8फ077 
36८००) 


(४) परीक्षण विधि (3०0 &॥8955 0५ 4०80) 

(५) गति अध्ययन विधि (]७०0०४ 90069 (०७७००) 

अब इन विधियो का सक्षिप्त वर्णन किया जायेगा-- 

(१) वैयक्तिक मनोरेखांकन विधि--इस विधि में विशेष कार्य में सफल 
किसी कर्मचारी की मानसिक विशेषताओं का पता लग्राया जाता है। इन विशेषताओं 
की एक सूची बनाई जाती है और उनको ग्राफ (07298) कागज पर चित्रित किया 
जाता है। इससे भविष्य मे उस काय॑ के लिये कर्मचारी चुतने मे सहायता मिलती है। 

(२) प्रश्नावली विधि-प्रश्नावली विधि में, जंसा कि उसके नाम से स्पष्ट 
है, काय॑ से सम्बन्धित व्यक्तित्व के विभिन्न गुणो के आधार पर कुछ प्रश्नो की एक 
सूची बना ली जाती है । इस सूची को उस कार्य को करने वाले कर्मचारियों को दे 
दिया जाता है और उनसे उसके उत्तर लिखने के लिये कहा जाता है। जो उत्तर 
मिलते हैं उनके झाधार पर कार्य मे आवश्यक विश्येपतामों की एक गूची बना ली 


जाती है। अब इसकी सहायता से भविष्य में उम्त कार्य के लिये कर्मचारियों को 
नियुक्‍त क्या जा सकता है। 
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(३) कार्य मनोरेखाँकन विधि--वाइटलीज (पाकब्णे के अनुसार कार्य 


मनोरेखाकन विधि मे तीन बातें ग्रावश्यक हैं-“ 

(प्र) मानसिक गुणों का सुगम वर्गीकरण । 

(ब) बप्राभाणिक मूल्यांकन टेकनीक 

(स) प्रशिक्षित मिरीक्षको द्वारा प्रत्यक्ष पर्यावलोकन । 

इस प्रकार इस विधि में ऊर्ड सिज्येपज्ञ निरीक्षण कार्य का विश्लेषण करते 
हैं। वे एक प्रामाणिक मुल्याइन टैकनीक निकालते हैं ! बे एक ऐसी सूची बनाते हैँ 
जिसमे कार्य के लिये आवश्यक सभी मानसिक गुणों का खुमसम वर्गीकरण दिया रहता 
है। इन गुणों का एक रेखा-चित्र बता लिया जाता है जिससे क्रमंचारियों के चुनाव 
में सहायता पमैलती है । ४ 

(४) परीक्षण खधि--परीक्षण विधि मे विशेष कार्य में आवश्यक सोग्यताओों 
को लेकर कुछ विश्वसनीय भर प्रामाणिक परीक्षायें बता ली जाती है। इन परीक्षाओं 
की सहायता से कर्मचारियों का चुनाव किया जाता है। 

(५) गति अध्ययन द्वारा काये विश्लेषण--ईस विर्धि 
कर्मचारी कौ गति और उस पर लगा समय नो किया जाता है। ईस ब्रकार में भिन्न 


। 
कार्य विश्लेषण में उपरोक्त विधियों में से किसी भी एक सा अधिक से 


परिस्थिति के अवु्तार काम लिया जा सकता है) 
कर्मचारी विश्लेषण 


कर्मचारी विश्लेषण का है। कर्मचारी 
प्रार्थी कर्मचारी के गुण योग्यताये। 


२) कर्मचारी की जाति (2०५०) 
३) कर्मेंचारी का लिए (58०0) 
(४) ऋरमचारी की रापटर परश्णाभाण) हे 
भर) शारीरिक स्वास्थ्य तथा शारीरिक विद्योपतायें 
(शाएशप्भे म्रब्भा क्षापै क्क्मम्लक्ाईाक) है 
(६) कुमेंचरारी की शिक्षा और प्रशिन्ष् [छवए%र्शीणा शाएं ता 


(७) करमेंचारी का अवुर्म (छकभाक्षव्वे 
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(5) कर्मचारी की बुद्धि का स्तर (6४७ ० ॥शणा8०००) 
(६) कर्मचारी की मानसिक योग्यतायें तथा उनका स्तर 
(शल्गाह #जापाहड आते रक्षा (चरछ) 

(११) कर्मचारी की रुचियाँ तथा अभिरुचियाँ (7/20258 300 &9007065) 

(१२) कर्मचारी को व्यक्तित्व सम्बन्धी विज्येपतायें (ए६४०74॥79 प्रशश्या5) 

कर्मचारी के सम्बन्ध भे उपरोक्त जानकारी एकत्रित करने से यह तिश्चित 
किया जा सकता है कि वह्‌ किस तरह के काये के योग्य है और किस तरह के कार्य 
के योग्य नही है । कर्मचारी विश्लेषण से यह भी मालूम होता है कि विशिष्ट व्यक्ति 
को विद्षेप ब्यवत्ाय भे जाने के लिये कितने समय के झ्लौर किस प्रकार के प्रशिक्षण 
की आवश्यकता है । कर्मचारी विश्लेषण से इस बात का भी कुछ न कुछ अनुमान 
लगाया जा सकता है कि विशेष कर्मचारी को विशेष काम के लिये कितना पारिश्रमिक 
दिया जाना चाहिए | कर्मचारी विश्लेषण ब्यक्ति की व्यक्तिगत विशेषताओं का चित 
उपस्थित करता है | इसलिये इसको व्यवित विश्लेषण (70ए008| ४ फं5) भी 

कहा जाता है। 

कर्मचारी विश्लेषण आजकल चैज्ञानिक स्तर पर किया जाता है | इसलिए 
इसमे कुछ विज्येष विधियाँ इस्तेमाल की जाती हैं। स्थूल रूप से कर्मचारी विश्लेषण 

की मुख्य विधियाँ (१४०४४०१$) निम्नलिखित हैं-- 
कर्मचारी विश्लेषण को (१) आवेदन रिक्त पत्र (8909॥080090 8870) 
विधियां (२) सस्तुति पत्र ([.९06:४ छा २९०००॥्र/ा९४०७॥07) 
(३) धैक्षिक आलेख (8०७०० [र८७ा०५) 

(४) मवोवेज्ञानिक परीक्षण (9४ए०४००हा८७। 7८४४४) 

(५) शारीरिक परीक्षण (॥9आं०४| 7०5४5) 

(६) सामूहिक परीक्षण (0099 765७) 

(७) मूल्याकन (४४0९) 

(५८) साक्षात्कार ([7(शशावछ) ॥ 

यह भ्रावश्यक नही है किस्ती कर्मचारी की योग्यताग्रों का विश्लेषण करने के 
लिये उपरोक्त सभी विधियो का इस्तेमाल किया जाय | विज्ञेप परिस्थिति के अनुसार 
इनमें से किसी भी विधि का इस्तेमाल क्या जा सकता है। अब इन सद्र विधियों को 
सक्षेप मे समझ लेना प्रासगिक होगा । 

(१) भ्रावेदन रिक्त पत्रन--आजकल क्मंचारी विश्लेषण मे सबसे पहले कर्म- 
चारी को एक आ्रावेदन रिक्त पत्र भरना पड़ता है। इस आवेदन रिक्त पत्र के द्वारा 
विभिन्न प्रकार की सूचनाओं का पता लगाया जाता है । कमी-कभी तो इससे व्यक्ति 
का पूरा पिछला इतिहास ही पता लगा लिया जाता है। झावेदन-पश्र मे उम्मीदवार 
प्रपनी भायु, लिंग, जाति, राष्ट्रीयता, पिछला अनुभव, शिक्षा का स्तर, प्रशिक्षण, 
व्यक्तिगत इतिहास आदि के विषय मे सूचनायें देता है । भ्रावेदन-पत्र मे किस तरह 
की मूचनायें दी जानी जरूरी हैं यह भिन्न-भिन्न व्यवसायों के लिए भिन्न-भिन्न प्रकार 


र्‌दडें औद्योगिक मनोविज्ञान 


से निश्चित किया जाता है। जिन व्यवसायों मे कर्मचारी की प्रभिरुचियो, मावसिक 
ऋकाव, छाचि आदि का भी महत्व होता है उतमे आवेदन-पत्र मे उनके विषय से भी 
लिखना होता है | बहुत से सेवा योजक यह विस्तारपूर्वंक नही बतलाते कि कमंचारी 
को झवैदन-पत्र में किन-किन बातों का उल्लेख करना है । व्यवसाय के विज्ञापन मे वे 
केवल दो चार बातें ही लिखकर छोड देते हैं। इस तरह का प्रावेदन-पत्र वैज्ञानिक 
नही होता | ग्रावेदन-पत्र में हर एक आवश्यक बात के बारे मे द्िस्तारपुर्वक उल्लेख 
होना चाहिये! इस दिद्या में अनुसन्धान करने से अ्लग-ग्रलग व्यवसायों के उपयुक्त 
आवेदन-पन्नो की रूपरेखा बनाई जा सकती है और उसके अनुसार प्राथियों को भरने 
के लिये प्रावेदन-पत्र के रिक्त पत्र (827 एप») दिये जा सकते हैं। वहुधा 
आवेदन-पत्र में लिखे गए तख्यो के पक्ष में प्रमाण-पत्र भी पेश करने पडते है । 

(२) संस्तुति पत्र--कर्मचारी विश्लेषण मे संस्तुति-पत्र भी सहायक होते है । 
इनमें उम्मीदवार अपने पिछले सेवायोजक (877909८7), भ्रपने स्कूल या कालिज के 
प्रधानाचार्य या कुछ सम्मानित और प्रतिष्ठित व्यक्तियो के सिफारिश के पत्र पेश करता 
है । इन पत्रों में सिफारिश के साथ-साथ व्यकवित की कुछ योग्यताओो को भी प्रमाणित 
किया जाता है । कभी-कभी इस तरह के पत्रों में बहुत-सी भ्रामक बातें भी शामिल 
होती है । उदाहरण के लिये व्यक्ति मे ऐसे बहुत से गुण बतलाये जाते है जो कि 
उसमे नहीं होते श्रथवा उसके गुणो को बहुत बढा-चढ़ा कर बलाया जाता है । ऐसे 
सस्तुति पत्र कार्य विड्लेषण में सहायता देने की अपेक्षा बाघक ही सिद्ध होते हैं परन्तु 
यदि सस्तुति-पत्र प्रामाणिक हो तो उनसे व्यक्ति के विश्लेषण मे सहायता मिल सकती 
है! 

(३) श्ञेक्षिक प्रालेश--भिन्न-भिन्न व्यवत्तायो के लिये शिक्षा के भिन्न-भिन्न 
स्तर की भ्रावश्यकता होती है । भैक्षिक आलेख व्यक्ति की शिक्षा सम्बन्धी योग्यत्ता के 
प्रमाण-पत्र होते हैं । इतमे कभी-कभी विद्यालयों में सचित जीवन-बृत्त (टपाणरगो- 
4४९ ९००००$) भी शामिल होते हैं । 

(४) मनोव॑ज्ञानिक परीक्षण--परन्तु व्यक्ति विश्लेषण की सबसे प्रामाणिक 
और महत्वपूर्ण विधि ममोवैज्ञानिक परीक्षण है। मनोवैज्ञानिक परीक्षण मे उम्मीदवार 
की मानसिक योग्यता, रुचि, व्यक्तित्त तथा विशेष तौर से प्रभिरूचि की परीक्षा की 
जाती है! इन परीक्षणो के जो परिणाम आते हैं उनका बडी होशियारी से प्रयोग 
किया जाता चाहिये क्योकि वृभी-कभी उनमे कुछ गलतियाँ भी हो सकती हैं । रे 

(६) शाटीरिक एरीक्षण--डुछ व्यवसाय में कुछ विशेष शारीरिक योग्यताप्रो 
की आवश्यकता होती है जैसे रेलवे गार्ड की नेत्र शवित सामात्य होनी चाहिये | इससे 
व्यक्ति विश्लेषण में भिन्न-भिन्न व्यवसायों में उम्मीदवारों की भिन्न-भिन्न प्रकार की 

शारीरिक परीक्षायें होती है। आजकल सरकारी नौकरियों मे शारीरिक परीक्षा लग- 
अनिवार्य गई है । 
22 (छ) 2 री -अ व्यवमायों में क्मंचारियों को साप्रहिक रूप 


में काम करना पहता है अथवा उनका दूसरे कमंचारियो से अधिक सम्बन्ध झाता है। 
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ऐसे व्यवसायों मे कर्मचारियों में कुछ सामूहिक व्यवहार सम्बन्धी योग्यताओं की भी 
आवश्यकता होती है । इनकी जानकारी के लिए उम्मीदवारों का सामूहिक निरीक्षण 
किया जाता है ग्रर्थात्‌ समूह में उनके व्यवहार की जाच की जाती है । 

(७) मूल्यांकन--कर्मचारी विश्लेषण मे उम्मीदवारों के स्कूल कालिजो के 
अध्यापको, प्रधानाचायों तथा मनोवैज्ञानिको के मूल्यांकन का भी महत्व होता है। 
इसलिए कभी-कभी कर्मचारी विश्लेषण मे इनकी भी सहायता ली जाती है। 

(5) साक्षात्कार--अन्त मे आजकल झधिकतर ब्यवसायों में निधुकित्त करने से 
पहले सेवा योजक तथा कुछ विश्येपज्ञ लोग उम्मीदवारों से साक्षात्कार करते है। 
साक्षात्कार में, जेसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, साक्षात्कारकर्त्ता व्यवित श्रथवा समूह 
और प्रार्थी झ्रामने-सामने बैठकर बातचीत करते हैं । साक्षात्कार मे सभी लोग प्रार्थी 
से किसी न किप्ती तरह का प्रश्न करते हैं। जब एक व्यक्तित प्रघन करता होता है तो 
उस समय भी ऐसी बातें मालूम होती हैं जो किसी भी अन्य विधि से मालूम नहीं हो 
सकती थी । इससे व्यक्ति के झ्रात्म-विश्वास, आत्म नियत्रण, झनुशासनप्रियता, तत्परता, 
सुरुचि, वेशभूषा, ग्राचार, व्यवहार, व्यक्तित्व की ग्राकपंकता तथा शिप्टाचार आदि 
बहुत-सी बातो के बारे मे जानकारी प्राप्त होती है। परन्तु इसके लिए साक्षात्कार 
करने वाले लोग भी प्रशिक्षित और समझदार होने चाहियें प्रन्यथा साक्षात्कार में 
प्रार्थी के विषय मे बहुत कुछ भ्रम हो सकता है। 

व्यावसायिक प्रवरण के दोनो पहलू भश्रर्थात्‌ कार्य विश्लेषण भ्रौर कर्मचारी 
विश्लेषण के उपरोक्त विस्तृत विवेचन से व्यावसायिक प्रवरण की विधि स्पष्ट हो 
जाती है । कार्य विश्लेषण भर कर्मचारी विश्लेषण के वाद ज्यावसायिक प्रवरण मे श्रब 
केवल इतना ही भेष रह जाता है कि कमंचारी विश्लेषण से जो व्यक्ति विशेष कार्य के 
लिए सबसे अधिक उपयुक्त पाया जाये उसको उस कार्य पर नियुक्त कर दिया जाये। 


सारांश 


व्यावसायिक प्रवरण को समस्या के दो पहलू हैं-नकारात्मक झौर स्वीकारात्मक 
पहले में अनुपयुक्त व्यक्तियों को भलग कर देना होता है शौर इूसरे में 
उपयुक्त ध्यक्षिययों को चुना जाता है। व्यावसायिक प्रवरण इसलिये प्रावश्यक है 
क्योकि व्यवितगत विभिन्‍लताओं के कारण व्यक्षितयों में भ्रतग-प्रलग प्रकार की 
सोप्प्लापे होती हैं. $ व्यफ्दत्ाणिक प्रदरुण के दो पहलू हैं-कर्ष चिफ्लेपण और फर्ष- 
चारी विश्लेषण । 

कार्य विडलेषण--कार्य विश्लेषण कार्य के विभिन्‍न तत्वों का सूक्ष्म विस्ले- 
षण है। इससे कार्य कुशलता बढती है झौर प्रशिक्षण का समय, पारिअमिक को दर, 
उत्पादन योग्यता प्रादि अनेक बातें निश्चित को जा सकतो हैं | कार्य के विभिन्‍्त 
प्रवयव हैं। इनका विइलेषण करने के लिए-(१) वंयक्तिक मनोरेखाँकन विधि, 
(२) प्रश्नावली विधि, (३) कार्य मनोरखांकन विधि, (४) परीक्षण विधि, (५) 
गति अध्ययन विधि का प्रयोग क्षिया जाता है ॥ 


श्द६ औद्योगिक मनोविज्ञान 


कर्मचारी विस्लेषण--कमंचारी विश्लेषण में श्रार्यों व्यक्षित के गुणों, 
योग्यत्ाओओं, अनुभव तथा भ्रन्य बातों के बारे में विस्तृत दिवरण एकत्रित क्रिया जाता 
है। क्ंचारी विदलेषण के लिए-(१) श्ावेदव रिक्त पत्र, (२) संस्तुत्ि पत्र, 
(३) शंक्षिक प्रालेख, (४) मनोव॑ज्ञानिक परीक्षण, (५) शारीरिक परीक्षण, (६) 
सामूहिक परीक्षण, (७) मूल्यांकन, (८) साक्षात्कार का प्रयोग किया जाता है। 


अभ्यास के लिए प्रश्न 
प्रश्व १, काये विश्लेषण और कर्मचारी विश्लेषण मे अन्तर बतलाइयरे तथा किसी एक की 
विधि सक्षेपर मे बताइये । 
फ05078एं5॥ ०डछएटटा [०0 बाबएजंड बाएं पण(67'5 शाबोफडं$, धाएं 
6&8९८१४०७ छलीए़ ॥09 शंक्रदा 4$ ०गापरत 00(. (शा 968) 
अ्रश्त २. व्यावसायिक चुनाव के साधारण तियम क्या हैं? ध्यादसायिक चुनाव में इत्यक 
विश्लेषण का महत्व बताइये ) 
जब 36 6 इल्ाशबों ज़ांगरए९४5 ती ए०टबांणाओ इलध्याणा- 
प्रताप धार ग्राफणबा06 ती]00 ब्राबाएडड णि| ए०0बाणा॥। 5९४९४०॥, 

(87० 4962) 

अ्रान ३. उद्योग भे व्यावसायिक निर्देशन तथा चयत का क्या मूल्य है ? 
#&४४ंप्रव6 06 एथ्वॉए2 ्ी ए००चधणाथ 2॒ण॑वबाएल भाप इशुल्टांगा वी 
4700509 ? (8875 968) 

प्रात ४. कार्य विश्लेषण क्‍या है ?े उसके महत्व की विवेचता कीजिये । 
ज॥24 45 ]0 था्थेए्रडंड ? वप्रदधाबार 40 भा त50055 4/8 इ7स्‍/ण"क्‍908- 
(#ऋशगशंथ८ 966, 969, एफ्श 2, 8. 965) 


१० 


साक्षातकार 


(एशांश्ण) 





कर्मचारी बरण मे प्रार्थी व्यक्ति के विषय मे विस्तार रो पता लगाने के लिये 
साक्षात्कार प्रणाली का प्रयोग किया जाता है । जब कही किसी उद्योग या दफतर 
में कोई जगह खाली होती है तो उसका विज्ञापन कर दिया जाता है। विज्ञापन को 
पढ़ कर प्रार्थी व्यक्ति रिक्त स्थान पर नियुक्त किए जाने के लिए प्रार्थना पत्र भेजते है 
ग्रौर उसमे व्यक्तिगत ग्रालेख उपस्थित करते हैं | इस व्यक्तिगत आलेख से प्रार्थी की 
शैक्षिक योग्यताएँ, पिछला अनुभव, यदि पिछती नौकरी छोडी हो तो नोकरी छोडने 
का कारण, वर्तमाव स्थान पर काम करने की इच्छा का कारण इत्यादि अनेक बातें 
पत्ता लग जाती है किन्तु कही भी केवल प्रार्थना पत्र और व्यक्तिगत आलेख के आधार 
पर नियुक्तित नही की जाती, उसके लिए साधारणतया साक्षात्कार झावश्यक माना 
जाता है। यह साक्षात्कार कभी कम्पनी का मालिक, कभी प्रवन्थक, कभी प्रतिनिधि 
झोर कभी साक्षात्कार के लिए विश्येष रूप से प्रशिक्षित व्यक्ति करते हैं । इसी प्रकार 
कभी साक्षात्कार लम्बे काल तक चलता है और कभी प्रार्यी का केवल कुछ मितट 
उपस्थित होना ही पर्याप्त माना जाता है। कही-कही पर साक्षात्कार की प्रक्रिया में 
प्रार्थी व्यक्ति को एक से भ्रधिक बार साक्षात्कारकर्ता के सन्मुख उपस्थित होना पडता 
है । साक्षास्कार विधि कहा तक वैज्ञानिक है, इसकी प्रामाणिक जाच नहीं हो सकी 
है और इस विषय मे वहुंत कम वैज्ञानिक अध्ययन किये गये हैं किल्तु प्राइचर्य का 
विषय है कि जाच न होने के बावजुद भी अधिकतर सेवा योजक साक्षात्कार को भर्ती 
करने की सबसे ग्रच्छी विधि अथवा भर्ती करते की विधि का झनिवार्य भ्रग मानते 
है। साक्षात्कार के आघार पर चाहे जिस प्रार्थी को चुन लिया जाता है प्लौर कभी- 
कभी तो इसमे उसके व्यवितमत आलेख पर भी कोई ध्याय नही दिया जाता। 
साक्षात्कार प्रणाली पर विश्वास का एक मुख्य कारण यह है क्रि प्रार्थी व्यक्ति के 
सामने उपस्थित होने से श्र उससे आमने-साभने वात करके सेवा योजक अपने चुनाव 
के बारे में सतुप्ट हो जाता है। एक ग्रन्य कारण यह है कि वहुधा सेवायोजक यह 
समझते हे कि उन्हे मानव चरित्र प्ौर व्यवहार मे इतनी अन्तहप्टि प्राप्त है कि वे 
शक्ल देखकर और दो चार बातें करके ही यह निश्चित वर सकते हैं कि कौन सा 
व्यक्ति किम स्थान के योग्य है। यह आत्मविश्वास इतना हृड होता है कि इसकी 


कद औद्योगिक मनोविज्ञान 


जाँच की श्रावश्यकता नहीं समझी जाती और यदि कभी-कभी साक्षात्कार की श्रामा- 
णिकता के विरूद्ध प्रमाण भी मिलते हैं तो उनसे साक्षात्कार मे सन्देह करने के स्थान 
पर उन भ्रमाणों को ही सदिग्ध माना जाता है। 


साक्षात्कार क्‍या है ? 
साक्षात्कार की परिभाषा करते हुए समाजशास्त्री पौलित यग ने लिखा है, 

“साक्षात्कार एक व्यवस्थित विधि मानी जा सकती है जिसके द्वारा एक व्यवित एक 
अपेक्षाकृत प्र॒जनबी के श्रान्तरिक जीवन मे स्यूवाधिक कल्पतात्मक रूप से प्रवेश करता 
है |”! इस प्रणाली में साक्षात्कारकर्ता और साक्षात्तारदाता आमने-सामने बैठ कर 
बाते करते है जिसे उनमे भोतिक और सामाजिक दूती घट जाती है ग्रोर भावात्मक 
सम्बन्ध बन जाता है जब कि व्यक्तिगत आलेख मे लिखी हुयी छूचनाम्रो की सवेगात्मक 
पृष्ठभूमि का कुछ भी पता नद्ढी चलता । साक्षात्कार में साक्षात्कारकर्ता अपने प्रश्नों के 
उत्तर मे साक्षात्कारदाता के वचन सुनते के साथ-साथ उसके हाव-भाव पर भी गौर 
कर सकता है जिससे बडी महत्वपूर्ण बातें पता चलती है! जहां कहीं साक्षात्कार लेने 
में प्रश्नों से अधिक साक्षात्कार की परिस्थिति का महत्व होता है वहा तो इस व्यवित- 
गतु सम्पर्क का महत्व और भी बढ जाता है।इस दृष्टि से ग्रुड़े भौर हाट की 
साक्षात्कार की यह परिभाषा उचित मालूम पड़ती है कि “मूल रूप से साक्षास्तार 
सामाजिक ग्नुक्षिया की एक प्रक्रिया है ।//“ साक्षात्कार में दो व्यक्ति एक दूसरे के 
सन्मुख उपस्थित मात्र नही होते बल्कि उनमे परस्पर उत्तेजना और अनुक्रियाए' होती 
हैं. जिनमे केवल साक्षात्कारकर्ता ही साक्षात्कार दाता, को प्रभावित नही करता बल्कि 
साक्षात्कारदाता भी साक्षात्कारकर्ता को प्रभावित करता है। इसीलिए जब कभी 
साक्षात्कार मे प्रश्न पहले से निश्चित्‌ नही होते तो प्रइनों का प्रकार बहुधा साक्षा- 
त्कारदाता के द्वारा उत्पन्न की गयी उत्तेजना पर ही निर्भर होता है । 

साक्षात्कार के उद्देश्य 

साक्षात्कार की चर्चा करते हुये बिघम और गूर ने लिखा है, “साक्षात्कार- 

कर्ता उन लक्षणों की खोज करता है जितसे किसी स्थान प्र उपयुक्तता या झनु- 
पयुक्तता सूचित होती हैं। प्रार्थी से वह जो सूचना प्राप्त करता है उससे उसे उस 
मानसिक चित्र के विस्तार को पूरा करने मे सहायता मिलती है जिसकी पूर्ति का 
वह प्रयात कर रहा है। यह बह चित्र है जो कि प्रार्थी को किसी स्थान पर फिट 


करता है. या उसे विचार से वाहर विकाल देता है!” स्पष्ट है कि साक्षात्वार का 





. *गुफछ6 वरतरत्ण्रा०्फ ॥39 एट ॥टअतेंटत 2543 इप्रश्नश्ञावाार हर) २३ फ्ड़ फ़ापो 
पृ [१७ ह 4: श्टि 
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साक्षाक्तार हश्छ्६ 


भुख्य उद्देश्य यह पता लगाना है. कि प्रार्यी व्यक्ति विज्ञापित स्थान पर नियुक्त किये 
जाने के लिये कहा तक उपयुक्त है। संक्षेप मे साक्षात्कार के मुख्य उद्देश्य निम्न 
लिखित हैं : 

[१) सन्पुख्ध सम्पर्क द्वारा सूचना भ्राष्त करना :--साक्षात्ततार में साक्षात्तार- 
दाता और प्रार्थी व्यक्ति आ्रामने-सामने उपस्थित होते है श्र साक्षात्कारकर्ता अपना 
प्रयोजन सिद्ध करने के लिये आवश्यक सूजनापे प्रार्थी व्यक्ति से पूछ लेता है। 

(२) व्यक्तिगत सूचनाओं का पदा लगाना --श्रनेक बातें ऐसी होती हैं जो 
लिख कर नही पूछी जाती और न जिन्हे व्यक्ति लिखकर बतला ही सकता है किन्तु 
प्रार्थी को नियुक्ति के लिये इतका पत्ता लगाना आवश्यक होता है। ऐसी व्यक्तिगत 
सूचनायें साक्षात्कार से ही पता लगायी जा सकती हैं। कभी-कभी इन व्यक्तिगत 
सूचनाओं की प्राप्त करने में प्रार्थी के वचनो से सहायता न मिलने पर भी उसके 
हाव-भाव तंथा व्यवहार से सहायता मिल जाती है । 

(३) परिकर्पनाओं की जांच “--अनेक बार विशिष्ट रथान के लिये उप- 
पुक्त कर्मचारी के विषय में सेवायोजक कुछ परिकल्पनाये (स३ए०॥९४९४) बता 
लेते हैं । ये परिकल्पनायें कहा त्क सही है, इसकी जाँच साक्षात्कार से हो जाती 
है । दूसरी ओर साक्षात्कार के ग्राधार पर तयी परिकल्पनायें बनाने में भी सहायता 
मिलती है । 

(४) प्रार्थता पत्र को सूचनाओं की जांच --अनेक बार साक्षात्कार मे प्रार्थी 
द्वारा प्रार्थना पत्र में दिये गये व्यक्तितत आलेख मे दी गयी सूचनाझो की जाच बी 
जाती है। किसी सूचना मे सन्देह होने पर उसको प्रामाणिकता की जाच साक्षात्कार 
द्वारा की जा सकती है। 

(५) भ्रवलोकन का अवसर :--साक्षात्कार का एक उद्देश्य सेवा योजक 
को भावी कर्मचारी के ग्रवलोकत का अवसर प्रदान करना है जिससे वह यह अनुमान 
लगा सकता है कि कारखाने की या दफ्तर की विशिष्ट परिस्थिति में वह कर्मचारी 
अपने कार्यों को पूरा करने के तिये कहा तक उपयुक्त है। भ्रनेक गुण लिखकर पता 
नही लगाये जा सकते । उनकी जाच साक्षात्कार से ही होती है विश्येषतया व्यक्तित्व 
के सामाजिक गुण साक्षात्कार भें ही पता लगाये जा सकते है क्योकि साक्षात्कार की 

परिस्थिति एक सामाजिक परिस्थिति होती है । 

(६) मोखिक तमा दाब्दिक व्यवहारों का अ्रध्ययत “--किंसी व्यक्ति की 
उपयुक्तता की जाँच करने के लिये उसके मौखिक तथा झाब्दिक व्यवहारों वा अध्ययन 
करना झ्रावश्यक है क्योकि इससे यह पता चल जाता है कि उसमे विश्विष्ट पद के 
उपयुक्त व्यक्तियत झौर सामाजिक गुण कहा तक पाए जाते हैं । 
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१६० औद्योगिक मनोविज्ञान 


साक्षात्कार के प्रकार 


भिन्ल-भिन्‍न हृष्टिकोणो से साक्षात्कारो को भिन्‍न-भिन्‍न प्रकारो मे विभाजित 
किया गया है। सक्षेप मे साक्षात्कार के मुख्य प्रकार निम्नलिखित हैं ७८ 


(१) प्रव्यवस्पित साक्षात्कार (09/#्यावाएं० प्कसंश्ण), :-यह 
साक्षात्कार, जैसा कि इसके काम से स्पष्ट है, व्यवकस्यित नही होता । इसमे साक्षात्कार 
द्वारा प्राप्त की जाने वाली सूचनायें पहले से निश्चित्‌ नही की जाती और साधारण- 
तथा प्रार्थी से यह बात नजर भे रखकर बात की जाती है कि वह विशिष्ट स्थान 
के लिये कहा तक उपयुक्त है। इस बात की जाँच करने मे प्रार्थी से कौन-कौन से 
प्रइन किय्रे जाने चाहियें, इसका निश्चय साक्षात्कारकर्ता पर ही छोड दिया जाता है। 
इससे एक लाभ यह होता है कि साक्षाल्कारकर्ता प्रार्थी की उपस्थिति की सामानिक 
परिस्थिति के अनुहृप चाहे जिस तरह से प्रइन कर सकता है किन्तु यह तभी 
सम्भव है जबकि साक्षत्कारकर्ता को गानव व्यवहार मे पर्याप्त अन्तहं ष्टि हो । साक्षा- 
त्कार लेने की विश्वेष योग्यता के अभाव में अव्यवस्थित साक्षात्वार से लाभ नहीं 
हो सकता । बहुधा होता यह है कि वरिप्ट अधिकारी, जो कि स्वय पहले उस स्थान 
पर काम कर चुके होते हैं, प्रार्थी व्यक्तियों का साक्षात्कार लेते है। इसमे महत्व 
पूर्ष बात यह मानी जाती है. कि इस स्थान पर काम करने का अनुभव होने के 
कारण उन्हे यह पता रहेता है कि उसमे सफ़लता प्राप्त करने के लिये किन- 
किन गुणों को ग्रावश्यकता है | किन्तु यह अनुमान सब साक्षात्कारकर्ताओं के 
विषय में ठीक नहीं है । विश्विप्ट पद पर कुछ वर्ष काम करने मात्र से यह 
अनुभव होना आवश्यक नहीं है कि उस पर सफलता प्राप्त करने के लिये किन" 
किन गुणों की आवश्यकता है / दूसरे, यदि यह पत्ता भी हो तो प्रर्थी व्यक्ि 
में इन गुणो का पता लेगाने के लिये उससे क्‍या प्रइन किये जाने चाहियें 
इसका ज्ञात भ्रप्रशिक्षित साक्षात्कारकर्ताओं को जायद ही कभी होता है । 
अस्तु, प्रशिक्षण के अभाव मे अव्यवस्थित साक्षात्कार विशेष लाभदायक 
नही होता । इसमे वहुधा साक्षात्कारकर्ता ऐसे ही प्रश्त पूछते है जो मोके पर 
उन्हे सूझ जाते है। श्रब यह भाग्य की वात है कि किस भ्रार्थी से ऐसा प्ररत 
पूछा गया जिसका उत्तर आसानी से दिया जा सकता है और किससे ऐसा प्रदन 
पूछा गया जिसका उत्तर देना कठिन है। चूकि साक्षात्कार एक विशिष्ट वैजा- 

निक कार्य है इसलिये उसे पहले से व्यवस्थित किया जाना चाहिये झौर उम्रमे 
योजनापूर्वंक चलना चाहिये । अव्यवस्थित साक्षात्तार को अ्रनौपचारिक साक्षा- 
त्कार ([रणिण्र्श 78069) भी कह सकते है क्योकि इसमे साक्षात्कारकर्ता को 
प्रइनों के क्रम, शब्दावली, आकार, प्रकार और सख्या आदि निर्चित्‌ करने का 
पूर्ण अधिकार होता है । कर्मचारी वरण में साक्षात्कार निदातात्मक, उपचारा- 
त्पक, घनुसन्धावात्मक अथवा जिज्ञाता पूर्ति के हेतु साक्षात्तार से मिलन होता है! 
इसमे गुणात्मक भौर परिमाणात्मक दोनो ही प्रकार की सामग्री एकत्रित की जाती है । 


साक्षात्तार १६१ 


अव्यवस्थित साक्षात्कार को अनिर्देशित साक्षात्कार (]विएणवाल्टाट्त 
परताहाशंधण) भी कहा जा सकता है क्योकि यह श्रनियन्त्रित, अस्तंचालित और झनि 
ददिष्ट होता है। श्रव्यवस्थित साक्षात्कार की उपरोक्त झालोचना से यह नहीं समझना 
चाहिए कि यह सभी परिस्थितियों मे अनुचित है, ऐसा नही है। इसके विषय में 
केवल यही कहा जा सकता है कि अप्रशिक्षित और अनुमवहीन साक्षात्कारकर्ताओ 
के हाथ में कर्मचारी वरण की यह प्रणाली विभिन्न प्राथियो में ठीक से भेदे नहीं कर 
पाती । इसलिए जहा तक हो सके साक्षात्कार पूरवृश्रायोजित और व्यवस्थित होवा 
चाहिये | 


(२) ध्यवस्थित साक्षात्कार (89४80 7/शश्ा९७)--ब्यवस्थित 
साक्षात्कार में, जैसा कि इसके नाम से स्पष्ट है, साक्षात्कार की प्रक्रिया सावधानी 
पूदंक पूवायोजित होती है झौर प्रश्निक्षित तथा कुशल साक्षात्कारकर्ता साक्षेत्कार लेते 
हैं। प्रच्यवस्थित साक्षात्कार की घुलता में साक्षात्कार के इस प्रकार का महत्व स्पप्ट 
है क्योकि किसी भी काम को चाहे झँसे करने के स्थान पर योजनापूर्वक करना 
लगभग सर्दव अच्छा होता है। किन्तु साक्षात्कार की योजना कैसे बनायी जाए यह 
बहुत कुछ कार्ये विश्लेषण पर निभेर होता है । कारये विश्लेषण से कार्य के विभिन्‍न 
अगो क्य पता लग जाता है और यह मालूम हो जाता है कि विश्विप्ट पद पर काम 
करने वाले व्यक्ति से किन-किन कार्यो को करने की झाशा की जाती है । भ्रव 
साक्षात्कार करने मे प्रार्थी व्यवितयो में इन ग्रुणो की खोज की जा सकती है। कहना 
ने होगा कि काय विश्तेषण गे राक्षास्क्यरकर्ता को जितनी ही अधिक झन्तहप्टि होगी 
साक्षात्कार भी उतना ही व्यवस्थित और सुग्राथोजित हो पाएया । कार्य के बाद साक्षा- 
त्कार के प्रश्नों का विश्लेषण किया जाना चाहिए जिससे उनके लक्ष्य रपप्ठ हो जाएँ 
भऔर यह भी जाच हो जाए कि विशिष्ट प्रश्न से विशिप्ट लक्ष्य पूरा भी होता है या नही 
इसके साथ-साथ इससे यह भी पता चनता है कि साक्षात्कार के द्वारा किन-किन क्षेत्रों 
की जाच की जानी हैं ओर कोन से क्षेत्र प्रन्य प्रकार की प्रणाली के लिए छोड दिये 
जाने चाहिये ! इससे साक्षात्कार का समय निश्चित्‌ करने में भी सहायता मिलती है 
वयोकि जातकारी प्राप्त करने के क्षेत्रो के महत्व के ग्ननुप्रात मे उनके विषय में प्रश्न 
करने का समय निश्चित किया जा सकता है यह कार्य जितना ही अ्रधिक यथाश्ेता 
से किया जाएगा साक्षात्कार से उतनी ही अधिक सफलता होगी । साक्षात्कारकर्ता 
को साक्षाक्रारदावा का विश्वास अश्राप्त करना चाहिए, तव ही चह उसके भरनो का 
सही उत्तर देगा साक्षात्कार की व्यवस्था में केवल अस्तों के क्षेत्र निश्चित्‌ करना 
हो काफी नहीं है । जहा तक हो सके प्रश्नों की भाषा, क्रम तथा अन्य बातें भी 
विस्तारपूर्वक निश्चित्‌ कर ली जानी चाहिए । इन सब बातों को सही भश्रकार से करना 


साक्षात्कारकर्ता के प्रशिक्षण पर निर्भर है। यह कार्य भार चाहे जिम्त व्यक्ति को 
नही सौंपा जा सकता । 


श्र प्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


(३) अतिमानित साक्षात्कार (5080त%7त/820 शफ्रं&प्)--किन्तु व्यव- 
स्थित साक्षात्कार प्रतिमानित साक्षात्कार नहीं है। उसे औपचारिक साक्षात्कार 
[(प_णगाभ ांधशं८ण)) या निर्देशित साक्षात्कार [जाव्लटत पाशशंहण) 
अवश्य कहा जा सकता है। प्रतिमानित साक्षात्कार मे पूछे जाने दाले सभी 
प्रन्‍न्त और उनका क्रम पहले से ही निश्चित होता है भ्रौर साक्षात्कारकर्ता 
सभी प्राथियो से एक-एक करके वे सब प्रश्न पूछता है और उनके उत्तर तोट 
करता है। यह काम छपी हुई प्रश्शावली से भी किया जा सकता है किन्तु व्यवस्वित 
साक्षात्कार का कार्य छपी हुई प्रश्नावली से नहीं किया जा सकता क्योकि उसमे प्रश्नो 
को पहले से ही निडिचत्‌ नहीं किया जाता । इस अन्तर से व्यवस्थित झ्रौर प्रतिमातित 
साक्षात्कार मे निम्नलिखित अन्तर स्पष्ठ होते हैं :--- 

(१) जब कि व्यवस्थित साक्षाक्तार प्रइनो की सामान्य रूप रेखा मात्र ही 
निश्चित करता है भ्रौर विशिष्ट प्रश्तो का उत्तरदायित्व साक्षात्कारकर्ता पर छोड़ देवा 
है, प्रतिमानित साक्षात्कार मे प्रश्य भौर उनके क्रम पहले से ही निश्चित द्वोते है। 

(२) इस प्रकार व्यवस्थित साक्षात्कार मे साक्षात्कारकर्ता की प्रतिमानित 
साक्षात्कार की तुल्नना में प्रधिक स्वतन्त्रता प्राप्त होती है । 

(३) स्वतन्त्रता से उत्तरदायित्व बढता हैं। इसलिए व्यवस्थित साक्षात्कार मे 
साक्षात्कारदाता में प्रतिमानित साक्षात्कार की तुलना में अधिक थोग्यता होनी 
चाहिए । 

(४) प्रतिमानित साक्षात्कार की तुखना में व्यवस्थित साक्षात्कार में 
राक्षाल्तारदाता का हृष्टिकोण अधिक नमनीय होता है. क्रौर बहू अपने प्रइनो को 
विशिष्ट प्रार्थी की श्रावश्यक्ताओ के भ्नुरूप बदल सकता है। 

(५) प्रतिमानित साक्षात्कार की तुलना में व्यवस्थित साक्षात्कार मे प्रार्यी 
को अपना पक्ष उपस्थित करने का अ्रधिक अवसर मिलता है बयोकि वह उन बातो पर 
झधिक णोर दे सकता है जिनसे उसका पक्ष पुष्ट होता है । 
साक्षात्कार श्रणाली के श्रंग 

साक्षात्कार की प्रक्रिया मे त्तीती कारक काम करते है प्रार्थी व्यक्ति, साक्षा- 
त्कारकर्ता और साक्षात्कार की प्रत्रिया । साक्षास्‍्कार प्रणाली के गुण दोपो को परीक्षा 
करने के लिए इन तीनो अ्गो की विस्तार से जाच झ्रावश्यक है । ये तीनों अग परस्पर 

ध॒निष्ठ रूप से सम्बन्धित होते हैं और एक दूसरे को प्रभावित करते है। किम साक्षा- 
त्कारकर्ता के प्रइन के उत्तर में कोई प्रार्थी क्या कहेगा यह साक्षात्कारकर्ता की 
व्यवितगत विभिन्‍तामों के साथ बदल जाता है। इसी तरह साक्षात्कारदाता की 
व्यक्तिगत विभिन्नताम्रों के साथ-प्ताय साक्षाक्तारकर्ता के प्रति उसकी अनुक्रिधाएं बदल 
जाती हैं। साक्षात्कार की प्रणाल्री मी आग क्के 2५ ४2208 

जाती है। इस सम्पूर्ण प्रक्रिया से सबसे अधिक महत्वप्वर्ण कार्य भाग सम्नात्कार- 

र्स्स का होता है। जहा वह प्रार्षी को विशिष्ट प्रशत का उत्तर देने को प्रोत्माहित 
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करता है वहाँ वह उत्तर देने मे वाधक भी हो सकता है। साक्षात्कार की परिस्थिति 
में ध्रार्थी का व्यवहार बहुत कुछ साक्षात्कारकर्ता के हावभाव पर निर्भर होता है किन्तु 
इस हाव-भाव का किस प्रार्थी पर क्या असर पडेगा यह प्रार्थी की व्यक्तिगत विभिन्न- 


तारों पर निर्भर है । भव साक्षात्कार के इन तीनो झग्रो का विस्तारपूर्वक विश्लेषण 
किया जा सकता है । 
प्रार्थी व्यक्ति 

जैसा कि पीछे कहा जा चुका है, साक्षात्कार की परिस्थिति में प्रार्थी व्यक्ति 
कैसा व्यवहार दिखलाता है यह उसकी व्यक्तियत विभिन्नताओं पर निर्भर है ! अस्तु, 
केवल साक्षात्कार मात्र से उसकी योग्यताओ, रूचियो और व्यवितत्व के विपय में 
सही-सही झनुमान नहीं लगाया जा सकता | कभी-कभी साक्षात्कार की परिस्थिति मे 
जिन लक्षणों का पता चलता है वे त्रार्थी व्यक्ति के स्थायी लक्षण होते है । स्पष्ट है 
कि उसकी काये के लिये उपय्ुक्तता इन स्थायी लक्षणों के आधार पर निश्चित नही 
की जा सकती । प्रस्तु, प्रार्यी व्यक्ति के चरित्र, व्यवितत्व, 'कुशलता आदि से सम्बन्धित 
अधिक स्थायी लक्षणों का पता लगाया जाना चाहिए | इसके लिए प्रार्थी व्यक्ति के 
व्यवहार गे श्यायी और प्रस्थासी लक्षणो की जान आवश्यक है। इस जान के लिए 
कभी-कभी साक्षात्कार में एक ही प्रइन को अनेक रूपो में उपस्थित किया जाता है । 
कभी-कभी एक से भ्रधिक वार साक्षात्कार करके प्रार्थी व्यक्ति के स्थायी लक्षणों का 
पता लगाया जाता है | यह दूसरी विधि पहली विधि से कही श्रधिक उपयुक्त है 
क्योकि इससे प्रार्थी के व्यवहार को कई बार निरीक्षण करने का श्रवसर मिलता है 
जिससे अधिक सही ग्रनुमान लगाया जा सकता है। कभी-कभी अतेक व्यक्ति अ्रलग- 
अलग प्रार्थी से साक्षात्कार करते है और उन सबके निष्कर्पो पर एक साथ विचार 
करके प्रार्थी के स्थायी लक्षणो को निश्चित किया जा सकता है। 

प्रार्थी व्यक्ति से प्रश्नों के उत्तर प्राप्त करने के लिये और उसे उसके पक्ष को 
सही रूप में उपस्थित करने में सहायता देने के लिये साक्षात्कारकर्ता को उसे प्रोत्सा- 
हित करना चाहिये । ऐसा न होने पर उसके अनेक ग्रुण छिपे ही रह णायेंगे और सही 
व्यक्ति का चुनाव नही होगा । किन्तु यहाँ यह ध्यान रखना आवश्यक है कि प्रोत्साहन 
ऐसी ही बाते बतलाने के लिये दिया जाता चाहिये जिनका उस पद के लिये आवश्यक 
कुशलता से निकट सम्बन्ध है। कभी-कभी साक्षात्कार में अनेक कारकों के कारण 
प्रार्थी व्यक्ति सही-सही जवाब नही देता ॥ हो सकता है कि वह पहले से ही अच्छी 
नौकरी पर हो और वंसे ही साक्षात्कार देने झ्ागया हो किन्तु यदि ऐसा व्यक्ति 
साक्षात्कार में उत्साह नही दिखा रह्म है तो इससे यह नहीं कहां जा सकता कि वह्‌ 
विशिष्ट पद के लिये उपयुक्त व्यक्ति नही है ! ऐसी स्थिति में साक्षात्कारकर्ता को 
प्रार्थी को प्रोत्याहित करना चाहिये ताकि वह अपने पक्ष को अधिक से अधिक स्पष्ट 
रूप में उपस्थित कर सके । 

साक्षात्कार का उद्देश्य श्रार्थो से श्रनेक वातो का सही-सही पता लगाता है । 
किल्‍्तु सही जानवारी कैवल प्रार्भी पर ही निर्भर नहीं होती, वह साज्षात्तारकर्ता 
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पर साक्षात्कार प्रणाली पर भी निर्भर होती है। कभी-कभी प्रार्थी व्यक्ति अपने 
व्यक्तित्व के कुछ लक्षणों और झाब्दिक योग्यता की कमी के कारण ग्रपनी योग्यताओ 
का सही चित्र उपस्थित नहीं कर पाता । कुछ लोग आमने-सामने उपस्थित होने की 
स्थिति में छुत्त कर वात नही कर सकते विश्येपतया जब कि साक्षात्कारकर्ता पद और 
आयु में तथा सामाजिक आ्ाथिक स्थिति मे प्रार्थी व्यक्ित से बहुत प्रधिक ऊचा होता 
है । कभी-कभी उससे ऐसे प्रदन पूछे जाते है जिनवत उत्तर उसकी समझ मे चही 
भ्राता । कुछ प्रइनों से उसे वडी परेशानी पंदा होती है। अस्तु, यदि ऐसे प्रश्न पूछने 
आवश्यक है जिनका सम्बन्ध प्रार्थी व्यक्ति के चरित्र अथवा व्यक्तित्व के दोपो से हो 
तो उन्हे पूछने मे बडी चतुराई से काम लेना चाहिये ताक़ि प्रार्थी व्यक्ति उत्तेजित न 
हो । प्रश्वों की भाषा ययासम्भव ऐसी हो कि प्रार्थी व्यक्ति उनका ग्र्थ समझ ले 
और सही उत्तर दे सके । फिर भी यदि भ्रार्यो व्यवित किसी कारण से अपने को 
अभिव्यक्त नही कर पाता तो क्तिना भी प्रयास करने पर साक्षात्कार के परिणाम 
अच्छे वही आते । , 
जैसा कि पीछे वतलाया जा चुका है, साक्षात्कार की सफलता केवल प्रार्थी 
व्यक्ति की योग्यवा पर निर्भर नहीं होती । साक्षात्कार में कँसे प्रइन पूछने चाहिये 
झौर वौरा ब्यवहार करना चाहिये मह साक्षात्कारकर्ता पर निर्भर है श्रीर इससे बहुत 
अन्तर पडता है | यदि साक्षात्कार भ्रव्यवस्थित है तव तो उसकी सफलता साक्षात्कार- 
कर्ता पर बहुत ही प्रधिक निर्भर होती है। कुछ साक्षात्कारकर्ता प्रार्यी व्यक्ति को 
केवल देखने मात्र से कुछ पूर्वाग्रह बना लेते है भौर उनके भ्राधार पर तोड मरोड कर 
प्रश्न पूछते है। यदि साक्षात्कारकर्ता के व्यवहार से ग्रार्यी ब्यवित उत्तेजित हो जाता 
है तो भी भ्रश्नो के सही उत्तर नही देता । अरतु, राक्षात्कार की सफलता बहुत कुछ 
साक्षात्कारकर्ता की कुशलता पर निभंर है । 
प्रार्थी व्यक्ति और साक्षारकारकर्ता के अतिरिक्त साक्षात्तार की सफलता 

साक्षात्कार भ्रणाल्री पर भी निर्भर है । कुछ गृण तो ऐसे है जो चुनाव की इस प्रणाली 
में पाये ही नही जाते और उन्हे किसी भी तरह साक्षात्कार मे उत्पन्न नहीं किया जा 
सकता । उदाहरण के लिये स्पृत्ति का ज्ञान साक्षात्तार की तुलना मे स्मृति परीक्षणी 
से अधिक श्रासानी से हो सकता है। अस्तु, साक्षात्कार परीक्षणों का स्थान तही ले 
सकता । इसी तरह जो बाते प्रमाण पत्रों से मालूम पड़ती है उनकी जाच केवल 
साक्षात्कार के आधार पर नही थी जा सकती। अस्तु, साक्षाहकार भ्रणाली से श्रर्थी 
व्यक्षित के बारे में कुछ योडी सी वातो का ही पता लगाया जा सकता हैं झोर फिर 
जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, यदि किसी कारण से प्रार्थी व्यक्ति साक्षात्तार 
मे अपनी थोग्यताओों को भली प्रकार अभिव्यकत करने मे असफल होता है तो 

साक्षात्कार से हर लाभ नही होता । 

स्कार विधि की सीमाये 
पी ललार! के विभिन्‍न पहलुओं के उपरोक्त विवेचन से उसकी सीमायें स्पप्द 
होती हैं। इस सम्बन्ध में मुख्य बातें अग्रलिछित हैं :-- 
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(१) संदिष्प जानकारी-साक्षात्तार हारा श्राप्त हुई जानकारी अनेक कारणो 
से सदिध होती है और प्रमाण-पत्रो से ध्रार्यी के कथनों का समर्थन हुये विना उन पर 
यकीन वहीं किया जा सकता 

(२) प्रसत्य को प्रोत्ताहन---जिखते समय प्रत्येक व्यक्ति सावधानी से काम 
लेता है क्योकि सत्य बातें लिखने से उसका प्रमाण मौजूद रहता है जिससे उसका 
भूंठ पकडा जा सकता है। साक्षात्कार मे प्रार्थो व्यक्ति को अतिश्योक्ति श्लौर कल्पना 
के आधार पर झूठी जानकारी देने का प्रोत्साहन मिलता है । 

(३) श्रार्थो की सहमति को समस्या---कुछ बातें ऐसी है जिनको आमने- 
सामने कहने मे व्यक्ति को सनन्‍्तोष होता है। प्रार्थी को इस प्रकार की द्वाते बतलाने 
के लिये राजी करना माक्षात्कार प्रणाली मे एक समस्या वन जाता है। 

(४) कुझल साक्षात्कारकर्ता की आवश्यक्ृता--जैसा कि पीछे बतलाया जा 
चुका है, साक्षात्कार विधि की सफलता साक्षात्कारकर्ता की चधुराई, बुद्धि श्रौर 
कुशलता पर निर्भर है । 

(५) साक्षास्कारकर्ता का श्रत्यधिक महत्व--इस विधि में साक्षात्काखर्ता 
को झनावष्यक रूप से प्रत्यघिक महत्व दिया जाता है यहाँ तक कि प्रार्भी व्यवित् बे 
भविष्य उसी पर निर्भर हो जाता है श्रौर यदि वह पहले से ही कुछ बातें भावकर 
चल रहा है तो प्रार्थी व्यक्तियों के साथ बडा अन्याय हो जाता है । 

(६) अधिक च्यद-साध्य विधि--साक्षात्कार हारा चुनाव में एक समय में 
एक व्यक्ति साक्षात्कार के लिए उपस्थित होता है । कभी-कभी साक्षात्कार करने वाले 
अनेक होते है । इस प्रकार साक्षात्कार में कर्मचारी वरण में बहुत ममय लगता है और 
इसलिए यह्‌ विधि खर्चीली हो जाती है। 

उपरोक्त सीमाओं के वावजूद कर्मचारी वरण की अन्य विधियों की तुलना मे 
साक्षाक्तार विधि का प्रयोग क्या जाता है क्योंकि उससे कुछ विशिष्ट लाभ हैं जो 
अन्य विधियों मे दिखताई नहीं पडते | इन लाभो की चर्चा इस अध्याय के अन्त में दी 
जाएगी। 


साक्षात्कार की प्रणाली 

जैसा कि पीछे बंतलाया जा चुका है, साक्षात्कार प्रणाली मे प्रार्थी व्यक्ति के 
बारे में श्रावश्यक तथ्य एकत्रित किए जाते है और उस्ते विज्ञापित पद के कत्तंव्यो का 
ज्ञान करा दिया जाता है । कभी-कभी साक्षात्कार का उद्देश्य बह प्िद्ध करना होता है 
कि चुवाव निष्पक्ष रूप से किया जा रहा है । ग्राक्षात्कार प्रणाली के मुख्य सोपान 
निम्नलिखित हैं-- 

(१) कार्य के विधय में पर्याप्त ज्ञान प्राप्त करना-हिसी भी वायंके लिए 
सही कर्मचारी का चुनाव करने से पहने साक्षात्कारकर्ता को यहपता होना चाहिए कि 
उप्त कार्य में कर्मचारी को क्या-वया करना है । अस्वु साक्षात्कार प्रणाली मे सबसे पहला 
सोपान विज्ञिष्ट कार्य के विषय में आवश्यक जानकारी प्राप्त करना है। इसमे यह्‌ 
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पता चलेगा कि उसमे व्यक्ति के क्या-वया उत्तरदायित्व और कत्तंव्य है और उस पर 
सनन्‍्तोषजनक रूपसे कार्य करने के लिग्रे उसमे कौनसे गुण होने चाहिए । कार्य के 
विषय में जातकारी से साक्षात्कार का आयोजन करने मे सहायता मिलती है ग्रौर 
कार्य की दृष्टिसे प्रार्थी व्यक्ति की योग्यताओ का सही मूल्यांकन किया जा 
सकता है। 


(२) जाच के लिये योग्यताओं के क्षेत्रों का श्रायोजन --कार्य के विषय में 
पर्याप्त ज्ञान प्राप्त करके साक्षात्कारकर्तता यह निश्चित्‌ु कर सकता है कि उसे योग्य 
ताप्रो के किन-किन क्षेत्रो मे प्रार्थी व्यक्तियों को जाच करनी है। इससे वह ऐसे 
प्रइन का निर्माण कर सकता है जिनके उत्तर से कार्य मे सफलता का सीधा सम्बन्ध 
है। भ्रस्तु, कार्य के विषय मे ज्ञान प्राप्त कर लेने के पह्चात साक्षात्कारकर्त्ता को 
योग्यताओ के उत क्षेत्रों का प्रायोजन कर लेना चाहिए जिनमे प्रार्थी व्यक्ति की जाप 
की जानी है | इस ग्रायोजन से साक्षात्कारकर्ता को प्रदन पूछने के सम्बन्ध में निर्देशन 
मिल जायेगा प्रौर एक ऐसी पृष्ठभूमि प्राप्त होगी जिसमे वह प्रार्थी व्यक्ति का सही 
मूल्याकन कर सकता है। इसी पृष्ठभूमि मे वह प्राप्त सूचना का समर्थन भी करेगा) 
बिंघम श्रौर मूर के अनुत्तार इस प्रकार के प्लायोजन से स्वाभाविक झौर उन्सुक्त वाद- 
विवाद भे कोई बाधा नही पडती वल्कि श्रहायता ही मिलती है। यहेँ ठीक भी है 
क्योकि झ्रायोजन से प्रार्थी और साक्षात्कारकर्ता दोनी को ही यह स्पष्ट हो जाता हैं 
कि उतके वाद-विवाद का क्षेत्र क्या है। 

(३) साक्षात्कार के पूर्व जानकारी प्राप्त करता ---साक्षात्कार में इतना 
ममय नहीं होता कि सभी बातों का पता लगाया जा सके | इसलिये बहुत सी जाव- 
कारी साक्षात्कार के पूर्व ही ग्रवेदन-पत्र द्वारा पता लगा ली जाती है। इस आ्रावेदन 
पत्र में प्रार्थी व्यक्ति का नाम, पता, पिछले कार्य का अनुभव, जगहाँ-जहाँ वह कार्य 
कर चुका हैं उन स्थानों के पते, शैक्षिक गोग्पताए और भ्रम प्लावश्यक बातो के 
बारे में पूछा जाता है । चूंकि भिन्न-भिन्न उद्योगों मे श्रार्थी व्यक्ति के बारे मे सिन्न- 
भिन्न बातों को जातता आवश्यक होता है इसलिये अधिकतर सेवा थोजक प्रार्थी 
व्यक्तियों को छपा हुआ आवेदन रिवत पत्र प्रदान करते है और प्रार्थी व्यक्ति को 

इसमे खाली जगहो को भर देना होता है । कही-कही पर प्रावेदन-पत्र में कुछ प्रश्व 
भी दिए रहते हैं जिनके उत्तरो से प्रार्थी व्यक्ति की विशिष्ट पद के लिये योग्यता 
का पता चलता है। कुछ कामो मे प्रा्थियों के चेहरे मोहरे और शारीरिक प्राकार- 
प्रकार का भी महत्व होता है । इनमे आ्वेदन-सत्र में फ़ोटोग्राफ लगाने के लिये स्थान 
दिया जाता है । उदाहरण के लिए हवाई-बहाज की नौकरियों में ऐयर होस्टेस के 
लिए प्रार्थना पत्र देने वाली लडकियों को अपना पूर्ण श्राकार का चित्र भी भेजना 
पड़ता है क्योकि चुनाव करने में उनके शारीरिक सोन्दयं को भी महत्व दिया जाल 
कुछ मौकरियो में विशेष प्रकार के चरित्र गुणों का विशेष महत्व होता है। इन 
सम्बन्धित भावेदन पत्रों मे इस विषय में जानकारी प्राप्त की जाती है। 
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आवेदत पत्र से प्राप्त की हुयी जानकारी का उचित उपयोग तभी हो सकता 
है जवकि उसका निर्माण करते समय उसकी प्रामाणिकता की जाच कर ली जाए। 
इस बारे में निम्नलिखित बातें ध्यान रखनी चाहियें--- 

(१) प्रावेदन रिक्त पत्र भे दिये हुए उत्तरो से प्रार्थी व्यक्ति की अभिरुचि पर 
विशेष प्रकाश नहीं पडता । 

(२) आवेदन रिक्त पत्र में दिये गये अनेक प्रइतो के उत्तरो का विश्विष्द 
कार्य से कोई सम्बन्ध नहीं होता । 

(३) आ्रावेदन पत्र में दिये हुये उत्तर कार्य मे सफलग्ा के प्रमाण नहीं होते 
और त उतमे कोई सह सम्बन्ध ही होता है । 

(४) पूर्व परीक्षण के अभाव में आवेदन रिक्त पत्र में दिये हुये प्रइनन विश्वस- 
नीय नहीं होते । 


(४) भ्रावेदन रिक्त पत्र में दी हुयी जानकारी यथार्य होनी आवश्यक नहीं 
है। स्मृति के दोष, जान वूझकर कऋूठ बोलना या प्रश्न को न समझने के कारण अथवा 
उनका उत्तर देने की योग्यता न होने के कारण प्रार्थी व्यक्ति ऐसी जानकारी उप- 
स्थित कर सकता है जो विल्कुल विश्वसनीय नही है । 


अ्रस्तु, आ्रावेदन-पत्र को वैज्ञानिक ढंग से बताया जाना चाहिये । इसमे सबसे 
पहले कार्य से सम्बन्धित व्यवहार के क्षेत्रो का पता लगाया जाना चाहिये | इसके बाद 
प्रार्थी व्यक्ति के जीवन चरित्र के विषय में सूचनायें प्राप्त की जानी चाहिये। इसके 
बाद विभिन्‍न प्रदनों को ऐसे कर्मचारियों को उत्तर देने के लिये देना चाहिये जिनकी 
कार्य से सफलता पता लग चुकी हो । इसके वाद प्न्त में विशेष प्रइनों का काबं की 
मफलता से सम्बन्ध व्यावहारिक विश्लेषण से पता लगाथा जाता चाहिये। इसके 
बाद भी प्ननुवर्ती प्रष्ययल आवश्यक है ताकि यह पता चल जाय कि प्रार्थना रिक्त पत्र 
में दिये हुये विभिन्‍न प्रइनो का किसी कार्य में वास्तविक सफलता से क्‍या सम्बन्ध है । 
ध्रार्थता रिक्त पत्र में साधारणतया प्रार्थी की ग्रायु, वैज्ञानिक स्थिति, बच्चों की सख्या 
प्रन्य आश्चितो की सस्या, ऊचाई, भार, पहले किये हुये का, शिक्षा के वर्ष, शिक्षा 
भस्थाओी में प्राप्त किये हुये स्थात, व्यावसायिक प्रशिक्षण, पिछली नौकरियों में 
झौसत मासिक वेतन, पिछली नौकरियों पर कितने वर्ष काम किया है, जीवन बीमा 
की रकम, ऋण की रकम, विभिन्‍न ससस्‍्थाओ की सदस्यता, पहले किये हुये कामो के 
प्रकार और यदि पहले कोई नौकरी छोड चुका हो तो उसके कारण पूछे जाने चाहियें। 
भ्रावेदन रिक्‍न पत्र से विभिन्‍न प्रइतो को उनके वजन के अनुसार क्रम दिया जाना 
चाहिये | यह वजन विभिन्‍न कार्यों भे भिन्‍न-भिन्‍न होगा क्योकि विभिन्‍न कार्यों में 
भिन्न-भिन्न योग्यताओं को आवश्यकता होती है । 


(३) प्रइन पूछते की प्रक्रिया--प्रामाणिक ग्रावेदन रिक्त पत्र के द्वारा प्रार्थी 
अ्यक्ति के विषय में ग्रावदयक्र जानकारी प्राप्त कर लेने के वाद अ्रव साक्षात्कार में 
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प्रदन पूछने की बारी आती है। ये प्रश्न पूछते मे किन-कित बातों का ध्यान रखना 
चाहिए यह पूरी तरह से निश्चित नहीं किया जाता क्योकि व्यक्तिगत विभिन्नतात्रों 
के कारण प्रस्देक प्रार्यी साक्षात्तार मे एक नर परिस्थिति उत्पन्न करता है । सच वो 
यह है कि ग्राक्षात्कार में अइ्न वृछता विज्ञान नहीं वल्कि कला है | यह कला साधात्कार 
कर्ता की अपनी योग्यता पर निर्भर करती है। साक्षात्कार मे प्रार्थी और साक्षात्कार- 
कर्ता मे वार्वान्ञाप होता है । साधारणतया इसमे श्रार्थी को ही ग्णधिक से अधिक 
बोसने का अवसर दिया जाता चाहिए किन्तु सभी साक्षात्कारकर्ता यह बात नहीं 
समझते । उरब्राक (007070॥0) ने अपने प्रध्ययतों मे देखा कि ग्रौसत रूप में साक्षात्तार- 
कर्ता ही साठ प्रतिशत वार्तालाप करते थे । सवसे कम बोलने वाला साक्षात्कारकर्ता 
४७ प्रतिज्ञत बोला और सबसे अधिक बोलने वाले ने ७३ प्रतिशत वार्तालाप किया ।' 
प्रश्न पूछने में प्रार्थो व्यक्ति को अधिक से अधिक बोलने देने का अ्रवसर देने के अ्रलावा 

यह भी जहूरी है कि उससे वह उत्तर प्राप्त क्रिया जाय जो वह वास्तव में देता 
चाहता है। यदि उत्तेजनावश या किसी अन्य सकोच से वह पही उत्तर नही दे सका 
है तो इस से जहाँ उसे उपयुक्त पद प्राप्त नहीं होता वहाँ साक्षात्कारकर्ता भी सही 
व्यक्ति को खो देता है । 


साक्षात्तारकर्ता का चुनाव और प्रशिक्षण 


साक्षात्कार प्रणाली के विभिन्न सोपानो के उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि 
इसकी सफलता साक्षात्कारकर्ता पर विर्भर होती है। साक्षात्कारकर्ताओं में ग्रनेक 
व्यक्तिगत विभिप्नताए पायी जाती हैं जिनसे व्ाक्षात्कार की वँज्ञानिकृता पर प्रभाव 
पडता है । जहाँ एक साक्षात्कारकर्ता का मूल्याकन विश्वसवीय हो सकता है वहां दूसरे 
के बारे मे मही बात नहीं कही जा सकती। कुछ लोग यह समझते हैं कि 
साक्षात्कारकर्ताओं में इन व्यक्तिगत झन्तरों का विशेय महत्व नही है विन्तु यह बात 
प्रमाणो से सिद्ध नहीं हुयी है। साक्षात्कार के विषय में जो अध्ययन किये गये हैं 
उनसे यह मालूम होता है कि भिन्न-भिन्न साक्षात्तार में विश्वसवीयता और प्रामाणिकता 
में भारी अन्तर पाया जाता है। विश्वसनीयता और प्रामाणिकता को कसौटी यह है 
कि साक्षात्कार भें सबसे अधिक उपग्रुक्त पाया हुआ व्यक्ति काम करने प्र भी सबसे 
अधिक मफलता प्राप्त करे दिन्तु ऐसा नहीं होता । ग्नेक प्रयोगों में यह देखा गया 
है कि भिन्‍्त-भिल्‍न साक्षात्कारकर्ताओं ने अलग-अलग थध्यक्तिययों का मूल्याकन अलग 
अलग तरीके से किया ! इस सम्बन्ध में हिगर्थ ने ५७ प्रा| के १२ विकय 
मैनेजरो द्वारा किए ग्रये मुल्याकनों की कुलना की रा यह मूल्याकन तिम्नलिखित 
तालिका से स्पष्ट होता है। जैसा कि इस तालिका को देखने से पता चलता है विक्रय 
मैनेजरों के मुल्याकन में कोई भी समानता दिखलायी नहीं पडती । उदाहरण के निए 
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साक्षात्कार श्द् 


विक्रय मैनेजर 'के' ने पहले प्रार्थी को समूह मे सबसे अच्छा पाया जबकि विक्रय 
मैनेजर 'एल' उसे सबसे बुरा पाता है। यही वात अन्य व्यवितयों के मूल्याकन में भी 
देखी जा सकती है । 
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इसी प्रकार कार्नहाऊअजर ने एक ही समूह के व्यवितयों का उन्ही साक्षात्कार 
कर्ताओ से दुवारा साक्षात्कार कराया । यह देखा गया कि इन दो साक्षात्कारों में सह- 
सम्बन्ध कम से कम ४२ और सबसे भ्रधिक ७८ था ।' यहां पर यह भी ध्यान रखना 
आवश्यक है कि यह सम्बन्ध इसलिये सम्भव हो सका क्योंकि जब साक्षात्कारकर्ताओों 
ने उन्ही ब्यक्तियो का फिर से साक्षात्तार किया जिनका साक्षात्कार वे पहले ही कर 
चुके थे तो उतका अपने पिछले अनुमानो से प्रभावित होना अनिवायं था। स्पण्ट है कि 
अव्यवस्थित साक्षात्कार की विश्वमनीयता बहुत कम होती है। इसीलिए भ्राजकल ब्यव- 
स्थित पाक्षात्कार झ्रच्छा समझा जावा है । छिल्तु सूल्याकन में यह प्रन्तर केवल व्यवस्थित 
साक्षात्कार के कारण ही नही होता | इसका कारण साक्षात्कारकर्ताग्रो की व्यक्तिगत 
मिन्नताएं भी होती हैं। कभी-कभी तो सेवा योजक परीक्षाएं पास करने के वाद भी 
साक्षात्वारकर्ताओं के मूल्याकन मे अन्तर देखा जाता है। अस्तु, इस प्रणाली से लाभ 
उठाने के लिए योग्य साक्षात्कारकर्ताओं का चुनाव भी महत्वपूर्ण बात है । यह योग्यता 
इस बात पर निर्भर है कि वे प्रार्थी व्यक्षित की विद्येप काम में सफलता के विषय में 
कहाँ तक भविष्यवाणी कर सकते हैं। साक्षात्कारकर्ताओं का चुनाव करने के लिए 
कोई भी वैज्ञानिक विधि नहीं निकाली जा सकी है ॥ अधिकतर पिछले अ्नुमव झोर 
प्रशिक्षण के आधार पर या विशेष कार्य का विद्येपज्ञ होने के कारण किसी व्यक्त को 
साक्षात्कारक्र्ता बना दिया जाता है । यहा यह घ्यात रखना आवश्यक है कि कसी 
वजन 5 2 न पतन +था> 
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काम का विज्येपज्ञ होता एक बात है और प्रार्थी व्यक्षित से ऐसे प्रश्न पूछना दूसरी वात 
कि जिनसे उसकी विश्लिप्ट कार्य मे योग्यता स्पष्ट होती हो । यह साक्षात्कारकर्ता के 
वि्ेपज्ष होने पर नहीं बल्कि उसकी सुझ-वुझ ओर मनोवैज्ञानिक ग्रन्तह प्टि पर 
पिर्भर है। फिर भी साक्षात्कारकर्ताओ के मृल्याकनो की जाच करके और उन्हे 
विशेष प्रकार का प्रशिक्षण देकर उनकी विश्वसनीयता वढायो जा सकती है । स्पील- 
मैन झौर बर्ट के अनुसार साक्षात्कार करने के अ्रम्यास के बढने के साथ-साथ 
साक्षात्कारकर्ताओं की भी विश्वसनीयता बढती जाती है ।? यह बात अन्य वैज्ञानिकों 
के अध्ययनी से ही पुष्ट हुयी है । अस्तु, ग्राजकन साक्षात्कारकर्ताओ को प्रशिक्षण देने 
पर जोर दिया जाता है। इस प्रशिक्षण में उसे निम्नलिखित बातें सिवायी जानी 
चाहिए-- 

(१) साक्षात्कारकर्ता को व्यक्तिगत विभिन्नताओं की श्रकृति आर महत्व का 
व्यापक ज्ञान प्राप्त कराया जाता चाहिए । 

(२) साक्षात्कारकर्ताओ को मुल्याकन के मौलिक प्रिद्धाग्त समझाये जाने 
चाहिये । 

(३) साक्षात्कारकर्ता को उस कार्य का पूरी तरह ज्ञाव होता चाहिये जिसके 
लिये उसे उपयुक्त व्यक्ति का चुनाव करना है । 

(४) साक्षात्कारकर्ता को परीक्षा के रूप में साक्षात्कार करने का ग्रवमर 
देवा चाहिए गौर उसके कार्य का निरीक्षण औौर पूल्थाकन करफे उसे उसकी गत्तियो 
से परिचित कराया जाना चाहिए ! इन गल्वियो को दूर करने का ग्रनेक् बार अम्यास 
कराने से साक्षात्कार करने की योग्यता बढ़ेगी । 


अनेक व्यक्तियों द्वारा साक्षाक्तार 
साक्षात्कारकर्ता की व्यक्तिगत्त विभिन्नताओ के कारण इस प्रणाली की विश्व- 
सनीयता की कमी पुरा करने का एक उपाय एक से भ्थ्िक साक्षात्वार्ताप्रों द्वारा 
साक्षात्कार किया जाना है। यह विधि डिश्येपतया उन भौकरियों भें चुनाव के लिए 
प्रयोग की जाती है जिनमे अत्यन्त उच्च स्तर का उत्तरदायित्व होता है और जितके 
लिए आवश्यक योग्यताओ को कर्मचारी वरण की ग्रन्य विधियों से पता वही लगाया 
जा सकता। यहा पर सबसे बडी कठिनाई यह है कि अनेक बार भिन्न-भिन्न 
साक्षात्कारकर्ता एक ही व्यक्ति में परस्पर विरोधी लक्षण पाते है। फिर, श्रत्येक 
साक्षात्कारकर्ता भ्रपो विशेष मानश्िक भुकाव के कारण कुछ बातों की ओर ध्यान 
देता है झोर अन्य बातो की ओर कोई ध्यान नही देता । इससे एक लाभ अवश्य होता 
है कि जो वात एक साक्षात्कारकर्ता की नजर में छूट जाती है वह दूसरे के ध्यात में 
थ्रा सकती है प्ौर इस प्रकार प्रार्यी व्यक्ति के विषय में अ्रधिक पूर्ण चित्र उपस्थित हो 
सकता है। भ्रस्तु, आजकल सब कही ऊचे घदो पर चुनाव करने के लिए एक से 
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अधिक व्यक्ति साक्षात्कार करते बँठते है। अनेक साक्षात्कारकर्ता होने पर सामूहिक 
परिस्थिति निर्माण हो जातो है और उससे कुछ नयी वाते सामने झाती है। 
सामूहिक साक्षात्कार 

साक्षात्कार का एक अन्य प्रकार सामृहिक साक्षात्कार श्रथवा परिस्थिति 
परीक्षण है । इसमे अनेक प्रार्थी व्यक्ति एक साथ साक्षात्कार के लिए उपस्थित होते 
है । साधारणतया उन्हें वाद-विवाद या ऐसा ही कोई सामूहिक कार्य करने के लिए 
दिया जाता है श्रौर यह देखा जाता है कि इस सामूहिक परिष्थिति मे वे कैते काम 
करते हैं । जिन प्राथियो मे नेतृत्व का गुण होता है वे दूसरों से आगे दिखलाई पड़ते 
है और कुछ लोग सामूहिक कार्य मे बहुत ही कम भाग लेते है। किन्तु सामूहिक 
परिस्थिति में किसी व्यक्ति के व्यवहार की जाच की विश्वसनीयता अस दिग्ध नहीं है । 
यह ठीक है कि इससे व्यापक सामाजिक परिस्थिति मे व्यक्ति के व्यवहार की जाच 
हो पाती है किन्तु दुसरी झ्लोर सामूहिक परिस्थिति मे प्रत्येक व्यक्ति की अलग-अलग 
स्थिति और उसके ग्रुण दोषो के अनुसार उनका व्यवहार अलग-अलग हो सकता है 
जो कि उनकी अपनी योग्यता के कारण नही बल्कि बहुत कुछ उनकी स्थायी, सामूहिक 
परिस्थिति के कारण होता है । फिर, यदि वाद-विवाद में कोई ध्यक्ति भ्रधिक बोलता 
है तो इससे नेतृत्व का ग्रुण पूरी तरह स्पष्ट नही होता ॥ अस्तु, सामूहिक साक्षात्कार 
विधि कहाँ त्तक उपयुक्त है, इस विपय मे पूर्व परीक्षण किए विना कोई भी बात 
निश्चित्‌ रूप से नही कही जा सकती । 
साक्षात्कार से प्राप्त जानकारी का मुल्याकन-- 

साक्षात्कार प्रणाली मे ग्रन्तिम सोपान साक्षात्कार से प्राप्त जानकारी का 
मूल्याकन है| यह भूल्याकन दो विधियों से किया जाता है--विशलेपणात्मक विधि श्रौर 
सकलित विधि । पहले प्रकार मे प्रार्थी की प्रलग-अलग योग्यताग्रों के योग या समृह 
को उसकी योग्यता मात लिया जाता है। दूसरे प्रकार से प्रार्यी व्यक्तित के सम्पूर्ण 
चित्र के ग्राधार पर उसका मूल्याकन क्या जाता है। इन दोनो विधिमों में से 
कौनसी विधि अधिक उपयुक्त है, इस विपय में निश्चित रूप से कुछ नही कहा जा 
सकता । 

(१) विइलेषणात्मरू बिधि (/0०//७० '९४॥०४)--इस विधि मे कार्य को' 
विभिन्‍न विशिष्ट पहलुओं मे वाट दिया जाता है और प्रत्येक पहलू भे प्रार्थी व्यक्तित 
की योग्यताओ की जाँच की जाती है| अन्त मे इन अलग-अलग प्राप्ताकों को जोड 
मर प्रार्थी ब्यक्ति की योग्यता का मूल्याकत किया जाता है । इस अपाती का एक 
विशेष लाभ यह है कि इससे प्रार्थी व्यक्ति की योग्यता के विभिन्‍न पहलुओं की जाच 
हो जाती है क्योकि कुछ कामो में कुछ विशिष्ट योग्यताग्रों की अधिक ग्रावश्यक्ता 
पडती है। यहाँ पर यह ध्यान रखना आवश्यक है कि प्रार्यी का अन्तिम सूल्याकन करते 
समय उसकी उन विश्लेप योग्यताओ को अधिक महत्व दिया जाना चाहिए जिनका 
विशिष्ट कार्य में सफलता से सीधा सम्बन्ध है। ऐसा न होने पर केवल अलग-अलग 
योग्यताओं के जोड से उसकी भावी सफलता का अनुमान नही लगाया जा सकेता । 
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(२) संकलित विधि [्राद्डाआाप् उल्का००)--व्यक्ति एक सकतित 
पूर्ण है ब्रोर उसे ऋृतिम रूप से टुकडो मे वाटकर अध्ययन करने से उसका सही चित्र 
उपस्थित नही हो सकता | सकलित विवि मे प्रार्यी का मूल्याकन साक्षात्कारकर्ता _ 
द्वारा उसके सम्पूर्ण चित्र पर निर्भर होता है। कुछ वातें ऐसी होती हैं जो दूयरी 
बातों मे कमी को पूरा करती हैं। उदाहरण के लिये हो सकता है कि किसी प्रार्थी 
के किसो पद के लिये आ्लावश्यक पूर्व भ्रनुभव न हो किन्तु अत्यधिक प्रेरणा और 
अत्यन्त ग्रच्छे गुण होने के कारण झनुभव हीन होने पर भी बहू ध्यक्ति दूसरों से 
अधिक अच्छा है। इस प्रकार संकलित विधि में शरार्यी के सम्पूर्ण चित्र पर योर 
दिया जाता है जब कि इसमे किसी एक पहलू मे प्राप्ताक कम हो सकते हैं। प्रार्यी 
का कुल प्रिलाकर क्या मुल्याकत होता है यह महत्वपूर्ण बात होती है । 

वास्तव मे कर्मचारी वरण मे साक्षात्कार के मुल्याकन की उपरोक्त दोनों 
विधियों को प्रयोग क्या जाता है। बहुषा अप्रशिक्षित साक्षात्कारकर्ता प्रर्थी के किसी 
एक स्रधवा झनेफ पहलुओं का ही अध्ययत करते हैं, सम्पूर्ण चित्र उनकी दृष्टि में 
नही आता । दूसरी ओर अनुभवी ओर प्रश्मिक्षित साक्षात्कारकर्ता विश्येप क्षेत्र मे 
योग्यता का मूल्यांकन भी सम्पूर्ण चित्र की पृष्ठभूमि में करते है। इस प्रकार साक्षा- 
त्कार पे मिली सामग्री के झ्राधार पर मुल्याकन करने मे विश्लेषणात्मक और सकलित 
दोनो ही विधियों से काम घिया जाना चाहिये। जहाँ विश्लेपणात्मक विधि से श्रार्थी 
के विषय में विस्तारपृवंक जानने का प्रवसर मिलता है वहा सकृलित सम्पुर्ण चित्र 
की अ्रनुपस्थिति में यह जानकारी पर्याप्त नही है । 


साक्षात्कार में कितता समय दिया जाता है यह भी एक महत्वपूर्ण प्रइन है। 

समय इतना होना चाहिये कि प्रार्थी को अपना पक्ष उपस्थित करने का पर्याप्त 
अवसर मिल जाए। जब कभी प्रार्थिपो की सल्या बहुत अधिक होती है तो उन्हें 
बहुत कम समय दिया जाता है। समय की इस कमी के कारण उनकी थोग्यताओं का 
ठीक-ठीक मूल्याकन नहीं ही पाता। सन्‌ १६२६ मे वैस्ट्न एलेक्ट्रिक कम्पनी ने 
बाइस हजार कम चारियो का चुनाव करने के लिये १,७६।००० प्राथियों को साक्षा- 
त्कार के लिये बुलाया । पहले चालीत प्रतिश्नत व्यक्तियों के साक्षात्तार में एक मिन्रट 
का समय दिया गया और बाकी बचे हुये व्यक्तियों दो श्रत्पेक व्यक्ति पाच मिनट 
दिया गया । इसी बर्षे व्यूयार्क की मैसी कम्पनी ते १,७६,००० प्राथियों को साक्षा- 
स्कार के लिये बुलाया और पहले चरण में एक मितट, हूतरे से पात्र और छ. म्न्दि 
तथा तीसरे मे वीस से पच्चीस मिवट समय दिया । इस ग्रकरार के उदाहरण 
भारतवर्ष में भी देखे जा सकते हैं। कभी-कभी तो साक्षात्कार के लिये इतने झधिक 

व्यक्ति बुना लिये जाते हैं कि समय की कपी के कारण अनेक व्यक्तियों को एक साथ 

साक्षाखार के लिये पेश किया जाता है। यह नितान्त अनुचित है। साक्षात्कार के 
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लिये बुलाने से पहले ही ग्रावेदन रिक्त पत्रों में दी हुई सूचनाओं के आधार पर 
उपयुक्त व्यक्तियों को छाँट लिया जामा चाहिये और केवन इतने ही प्रार्थी बुलाये 
जाने चाहियें जिनको साक्षात्कार के लिये पर्याप्त समय दिया जा सके | कुछ 
कम्पनियोँ लगभग प्रत्येक प्रार्थी को साक्षात्कार के लिये बुला लेती हैं ताकि यदि 
वह न भी चुना गया तो भी उसे यह विश्वास हो जाये कि कम्पनी ने तिप्पक्ष रूप से 
चुनाव क्या है और उसे अपना पक्ष प्रस्तुत करने का पूरा अवसर दिया है। कम्पनी 
का नाम रोशन करने का यह तरीका किसी भी तरह उचित नही कहा जा मकता 
क्योकि यह प्राथियों के साथ खिलवाड़ है । 

साक्षात्कार में त्रुटियां 

साक्षात्कार प्रणाली में कुछ ऐसी त्रुटियाँ हैँ जिनके कारण उसकी प्रामाणिकता 
कम हो जाती है । सक्षेप मे ये त्रुटिया निम्नलिखित है -- 

(१) सम्बद्ध प्रतिक्रिया (2070096१ रे८४९४४075) “साक्षात्कार 
के लम्बे प्रनुभव के कारण साक्षात्कारकर्ता को विश्येप गुणो, आकृतियो, हाव-भाव, 
भामों, उपनामों, बस्च्रों, चाल-ढांल, व्यवहार झादि के प्रति सम्बद्ध प्रतिक्रियारयें बन 
जाती हैं जिनके कारण वे उन व्यक्तियो को विशिष्ट कार्य के योग्य ग्रथवा भ्रयोग्य 
समझने लगते है। कुछ लोगो का यह दावा है कि वे एक नजर डाल कर ही सही 
कर्मचारी का चुनाव कर सकते हैं। ऐसे लोग प्रार्थी के उत्तर पर भी कोई ध्यान 
नही देते और ने अपने प्रइनों के विषय मे ही गम्भीरता दिखलाते है। इनका 
चूनाव सोच-विचार का नहीं बल्कि उनकी सम्बद्ध प्रतिक्रिया का परिणाम होता 
है । स्पप्ट है कि यह विधि नितान्त अवैज्ञानिक है । 

(२) सामान्य आदतों में विश्वास (छार्श ॥ 0शश्यक) ग80॥9) .-- 
कुछ लोगों का यह विचार है कि व्यक्तियों मे सामान्य आदते होती हैं। उदाहरण 
के लिये जो प्रार्थी कपडे पहनने में पूरी सावधानी बतंता है वह अन्य कामों में 
भी पूरी सावधाती बरतेगा ॥ इसी तरह यह मात्र लिया जाता है किजो व्यक्ति 
साक्षात्कार मे उत्तेजित नहीं होता वह किसी भी परिस्थिति में उत्तेजित नहीं होगा 
अथवा जो व्यक्तित सामूहिक साक्षात्कार में दूसरों से आगे बढ़कर काम करता है वह्‌ 
कार्य की वास्तविक परिस्थितियों में भी नेतृत्व के ग्रुण दिखलायेगा । इस प्रकार की 
सामान्य आदतों में वि्वास तथ्यों पर आधारित नही है क्योकि वहुधा यह देखा जाता 
है कि जो व्यक्ति एक क्षेत्र मे कायं को पूरी तरह करता है वह दूसरे क्षेत्र मे ऐसा 
नहीं करता, जो एक परिस्थिति मे नेतृत्व दिखलाता है बह दूसरी प्रिरियति मे सबसे 
पोछे रह जाता है, जो कपडो की ओर ध्यान नही देता वह कभी-कमी काम में 
सबसे अच्छा होता है । अस्तु, साक्षात्तार के एक मिनट या पाच मिनट मे प्रार्थी 
व्यक्ति की झादतो को पढने की कोशिश करके उसमे कुछ सामान्य आदतें मान बैठना 
निवान्त अनुचित है । 

(३) शञाब्दिक कठिनाइयां (ए८ा०श 00065) *--साक्षात्कार मे प्रार्यी 
को प्रश्नों का उत्तर देना होता है। प्रश्नों के उत्तर किसि तरह दिये जाने चाहियें यह 
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अनुभव अनेक बार साक्षात्कार मे उपस्थित होने पर मिलता है । इसीलिये अनुभवी 
प्रार्थी ऐसे उत्तर देते हैं कि उनमे कम योग्यता होने पर भी उनको चुन लिया जाता 
है। दूसरो प्रोर नये व्यक्त साक्षात्कार में ऐसे उत्तर देते है जिनके कारण उनमे 
बहुत सी योग्यता होने पर भी उन्हे नौकरी के लिये नहीं चुना जाता ! उदाहरण 
के लिए साक्षात्कार में प्रइतो के ऐसे उत्तर देना कि साक्षात्कारकर्ता बुरा मान जाए 
प्रार्थी के पक्ष मे नही होता भले ही वह अपनी ओर से सच्ची बात कह रहा हो! 
इसीलियें प्राजकल सरकारी नौकरियों मे साक्षात्कार के लिये जाने से पहले बहुत से 
प्रार्थी शिष्टाचार के नियमों, चाल-ढाल, वेश भूया झ्रादि के बारे में विस्तार से 
मालुम करते हैं ताकि जो योग्यवाये उनमे नहीं मी हैं उन्हे भी दिखला सके। इनका 
उद्देश्य साक्षात्कार में अपने गुणों को प्रदर्शित करता नहीं होता बल्कि साक्षाल्वार- 
कर्ता को इस भ्रम में डालना होता है कि उनमे वे गुण है। स्पष्ट है कि इससे 
साक्षात्कार का उद्देश्य भ्रमफ़ल हो जाता है । 

(४) संवेगात्मक श्रतिक्रियायें (877000708/ हि८६७०॥५८४) >कुछ विशेष 
कारणो से कुछ भ्रार्थी साक्षाक्तार कक्ष में जाते ही घबरा जाते हैं । उनमे आ्रात्मविश्वास 
नही होता या एक दो भ्रएनों के जवाब देने मे असफल होते से वे आ्ात्मविश्वास खो 
बैठते हैं ग्रोर फिर इस प्रकार पेश भाते हैं कि उनके सव गुण प्रवगुण बन जाते हैं 
और योग्यता होते हुए भी उनका चुनाव नहीं होता । कुछ साक्षात्कारकर्ता जाने बूझ 
कर भ्रार्थी को घबरा देते हैं, उससे ऐसे प्रइन करते हैं ग्रौर उसके उत्तरों पर ऐसी टिप्पणी 
करते हैं कि उसे श्ररमात अनुभव होता है और वह मानभ्िक सतुलत खो बैठता हैं। 
प्रार्थी व्यक्ति के सवेगो से यह्‌ खिलवाड नितान्‍्त अवैतिक है भले ही उसका चुनाव 
किया जाय था न किया जाय। 

(५) प्रनुकरण की प्रवृत्ति (पष्ात&0८५ 0० 7णाआ८)--नाक्षात्कार एक 
सामाजिक परिस्थिति है जिसमे प्रार्थी श्रौर साक्षात्कारकर्ता दोनों पर एक-दूसरे के 
व्यवहार का प्रभाव पडता है ओर अचेतन रूप से उन्हे अनुकरण का सुझाव मिलता 
है । इसीलिए जब एक विग्ड़ता है तो दूसरा भी विगढ़ उठता है, जिससे साक्षात्कार 
का उद्ृंश्य ही असफल हो जाता है । 

(६) कार्य के अच्छे पहलू को उपस्थित करना (763ध्यणड 8000 8१७००: 
० ७०7८)--कार्य के बारे मे बतलाते मे कर्मचारी को उसके ग्रच्छे और बुरे दोनो 
ही पहलुओं से परिचित कर दिया जाना चाहिए । बहुधा होता यह है कि जब कि उसे 
प्रच्छे पहलू से परिचित करा दिया जाता है वह कठिनाइयों से परिचित नही होता। 
इसका परिणाम यह होता है कि जत्र वह काम पर लग जाता है तो उसे बड़ी परेशा- 

नियो का सामना करना प्रड़ता है । 

(») थौग्यता के स्तर सम्बन्धी कल्पना ((ग्राछह/0थ0॥ ० /8 ल्स्‍्ढ रण 

2080७)--चूकि बहुधा साक्षात्कारकर्ता विद्येप काम का विशेषज्ञ होता है ४ 
उस काम पर चुने जाते वाले व्यवित वी योग्यवा के स्तर की कल्पना करने में वह 
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अतिश्योक्ति से काम लेता है जिसका परिणाम यह होता है कि वह अधिकतर प्राथियों 
के उसके योग्य नहीं पाता । 

(६) व्याहया को कठिनाई (प्िव्णाए ण फरफ़ाशा३0०४)--प्रार्यी के किस 
उत्तर की क्‍या व्याख्या की जानी चाहिए यह उसी को अच्छी तरह पता होता है और 
यदि उसने सही शब्द नही चुने हैं तो बहुधा उसके उत्तर की उल्टी व्याख्या हो जाती 
है | साक्षात्कार की इस कठिनाई को तभी दूर किया जा सकता है जबकि साक्षात्तार- 
कर्ता प्रार्थी को समझने में सहानुभूतिपूर्ण हप्टिकोण रक्खे । 
साक्षात्कार की त्रुटियों को दूर करना 

साक्षात्कार को उपरोक्त त्रुटियों को दूर करने के लिए ग्रनेक मनोजेज्ञानिको 
थे महत्वपूर्ण सुझाव दिए हैं । इनमे ग्रुख्य निम्नलिखित हैं :--- 

(१) योग्य साक्षात्कारकर्ता का चयन---जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, 
साक्षात्कार करने का कार्य चाहे जिस व्यक्ति को नहीं दिया जाता चाहिएं। इसके 
लिए ऐसे योग्य साक्षात्कारकर्ता का चुनाव किया जाना चाहिए जिसका व्यक्तित्व और 
चरित्र उच्च हो, जो कार्य का विशेषज्ञ हो और मानव-मनोविज्ञान मे गहरी अन्तह प्टि 
रखता हो । वह झात्मनियन्त्रित और ईमानदार होना चाहिए । उसमे प्रारथियो की बात 
को सद्ानुभूतिपूर्वंक सुनकर उनको योग्यता का सही अनुमान लगाने की योग्यता होनी 
चाहिए । अस्तु, प्राथियो का चुनाव करने से पहले विभिन्न मनोवैज्ञानिक परीक्षणो के 
द्वारा साक्षात्कारकर्ता का चुनाव किया जाना चाहिए 

(२) साक्षात्कारकर्ता का प्रशिक्षण--योग्य साक्षात्कारकर्ता का चुनाव करने के 
बाद उसे विशिष्ट पद के लिए साक्षात्कार करने का ग्रवस्तर देने के पूर्व उससे सम्बन्धित 
बातो की जानकारी कराई जानी चाहिए । इस प्रशिक्षण के भ्रभाव में वह योग्य होने 
पर भी वर्दमात कार्य को ठीक प्रकार नहीं कर सकेगा। 

(३) उचित श्रइनों का चुनाव--साक्षात्कार की त्रुटियों से बचने के लिए 
यह श्रावश्यक है कि प्रइनो को पहले रे ही चुन लिया जाए। ऐसे प्रश्न चुने जाने 
चाहिए जो उन गरुणो पर विशेष प्रकाश डालते हों जिनका विशिष्ट कार्य मे सफलता 

से निकट सम्बन्ध है । 

(४) प्रइनों को भांपा पर ध्यान देना --अश्नो के चुनाव के बाद उनकी 
भाषा पर ध्यान दिया जाना चाहिये । भाषा ऐसी हो कि साक्षात्कारकर्ता जो वात 
पूछना चाहता है उसके प्रश्न से प्रार्थी वही ग्र्थ लगाये $ 


(५) साक्षात्कर दिधियों का सानकोकरण --ससाक्षात्तार विधियो को 
प्रामाणिक बनाने के लिये भिन्न-भिन्न मनोवेज्ञानिकों ने अलग-भ्रलग सुझाव दिये हैं। 
एण्डरसन के ध्रनुसार प्रश्न करते समय साक्षात्कारकर्ता को यह ध्यान देना चाहिये कि 
प्रार्यी व्यक्ति उसके प्रश्न का ठीक-ठीक अर्थ समझ रहा है कि नही । इस सम्बन्ध में 
एस० ए० क्वीन ने यह सुझाव उपस्थित किया है कि साक्षात्कारकर्ता को प्रश्नों 


न औद्योग्रिक मनोविज्ञान 


को कारों पर छपवा लेना चाहिये और ये काई साक्षात्कार के समय प्राधियों को 
दिये जाने चाहिये ताकि वे दिये हुए प्रन्‍नी को ठीक से समझ ले । साक्षात्कार 
के -मानकीकरण के लिये यह सुझाव महत्वपूर्ण है। 

(६) एक दूसरे में दवि लेगा :--प्ाक्षात्कार की प्रक्रिया के दो ब्रग है-- 
प्रार्थी प्रौर साक्षात्कारकर्ता | साक्षात्कार की सफलता में इन दोनों का ही हाथ है। 
इसलिये इन दोनो को एक दूसरे में रूचि लेती चाहिये ताकि प्रार्वी का पक्ष प्रधिक से 
अधिक स्पप्ट रूप मे उपस्थित हो सके | 

(८) उचित समय और स्थान ---सही परिणाम प्राप्त करते के लिये 
साक्षात्कार का समय गौर स्थान उचित होना चाहिये। ऐसे समय साक्षात्कार 
अनुचित है जबकि व्यक्ति थका हुआ हो । अल्तु, स्लाक्षात्कार के लिये ऐसा समय 
चुनना चाहिये जिसमे प्रार्थी व्यक्तित अपने को अधिक से झ्रधिक ग्रच्छी तरह उपस्थित 
कर सके । जब वहुत वढी सख्या में लोग साक्षात्कार के लिए वुताए जाते हैं तो 
जिन लोगों का नम्बर बहुत देर में आ्राता है वे इन्तजार में थक जाने के कारण श्रपने 
पक्ष को अच्छी तरह उपत्थित नही कर पाते । ऐसी स्थिति मे साक्षात्क/र अगले दिन 
के लिये स्थमित कर दिया जाना चाहिये । साक्षात्कार का स्थान ऐसा होना चाहिये 
जहाँ व्यर्थ भोर व हो और ध्यान न बटे । तभी श्रार्थी व्यक्ति अपने को सही रुप मे 
उपस्थित कर पाएगा । 

(४) प्रार्थो को मानसिक दशा को जांच --ताक्षात्कार से तभी बाग हो 
सकता है जबकि प्रार्थी व्यक्ति स्वस्थ मानसिक दशा में हो। अस्छु, साक्षात्कार 
करने के पूर्व साधारणतया यह जाँच कर लेनी चाहिये कि प्रार्थी किसी प्रकार से 
दु खी या मानसिक रूप से अस्वस्थ तो नही है । यदि ऐसा हो तो पहले उसे सामान्य 
स्थिति प्र ले भावना चाहिये और तब प्रश्न पूछता आरम्भ केरना चाहिये। 
साक्षात्कार का महृत्व--- 

इस प्रकार यदि साक्षात्कार की भुटिओरे को दूर करने की प्रौर ध्यान दिया 
जाय तो कर्मचारी वरण की यह प्रणाली अत्यन्त भहत्वप्रर्ण सिद्ध होती है। इससे 
प्रार्थी के व्यक्तित्व के अनेक लक्षणों का पता चलता हैं। इसमे ऐसी भ्रनेक व्यक्तिगत 
सुचनाये प्राप्त होती है जिनको लिखकर नही दिया जा सकता । इससे अ्रभिवृत्तियो, 

भावनाग्रों और प्रतिक्रियाओं का अध्ययत किया जा सकता है। इसमे व्यवित्रगत 
विभिन्‍तताओों के अनुसार अतग-अलग अ्राथियों से ऐसे प्रइत पूछे जा सकते है जिनसे 
मतलब की बात निकल आए । जबकि प्रश्नावली विधि में वेवल उत्तर मावुम होता 
साक्षात्कार में उत्तर देते समय के हाव-भाव और व्यवहार पर भी प्रकाश पड़ता 
से कमी-कभी प्रार्थी के सायसिक ढन्दों ग्रौर सवेगो तथा नेतृत्व 
बातो का भी पता चलता है ! जब कभी माल्रिक्र स्वयं साक्षात्कार के 
के द्वारा भावी कभंचारी को मालिक के निकट सम्पर्क 
को समझने का अवसर मिलता है। जब कभी 


है ् 
है ! साक्षात्कार 
के गुण झादि बा 
लिये बेठता हैं वो साक्षात्कार 
मे ग्राने का और दोनो को एक दूसरे 


साक्षात्कार २०७ 


विशेषज्ञ साक्षात्कार के लिये बैठता है तो विशेषज्ञ से मिलने का अवसर प्राने से 
प्रार्थी को लाभ होता है । 
साक्षात्कार के उपरोक्त महत्व के कारण आजकल ग्रधिकतर उद्योगो और 
दफूतरो में कही पर यह कमंचारी वरण की एकमात्र विधि है और कही विधि का 
अनिवाय श्रग है । अधिकतर कर्मचारी वरण के लिये पहले श्राथियों से आवेदन खित 
पत्र भरवा लिये जाते हैं ! इन रिक्त पत्रो मे ऐसे व्यवितयो को छॉट लिया जाता है 
जिनकी काय॑ गे सफलता की ग्रधिक गु जायश है । प्रव साक्षात्कार के द्वारा इतमे से 
सबसे भ्रधिक उपयुक्त व्यक्ति का चुनाव कर लिया जाता है | यह ठीक है कि 
कर्मचारी वरण की इस प्रणाली भे वैज्ञानिक दृष्टि से अनेक दोय हो सकते हैं परन्तु 
व्यावहारिक रूप में फिर भी यह विधि सबसे अधिक प्रयोग की जाती है । 


सारांश 


साक्षात्कार सामाजिक अ्रनुक्रिया की एक प्रक्षिया है जिसमें साक्षात्कारकर्ता 
साक्षात्कारदाता के उत्तरों और हाव-भावों तथा प्रतिक्रियाग्रों के प्राधार पर विशेष 
कार्य के लिये उसकी उपयुक्तता के विधय में प्रनुमान लगाता है । 

साक्षात्कार के उद्देश्य --(१) सन्मुख सम्पर्क दगरा सूचना प्राप्त करना, 
(२) व्यक्तितत सूचनाओं का पता लगाना, (३) परिकत्पनाशों की जांच, 
(४) प्रायेत्रा पत्र को सूचनाओं को जांच, (५) अ्रवलरेकत का अ्रवेसर, (६) मौसिक 
तथा शाब्दिक व्यवहारों का श्रब्ययन । 

साक्षात्कार के प्रकार --(१) प्रव्यवस्पित साक्षात्कार, (२) ध्यवस्यित 
साक्षात्कार, (३) भप्रतिमानित साक्षात्कार । इसमें व्यवस्थित साक्षात्कार सबसे प्रधिक 
उपयुक्त है। 

साक्षात्कार प्रणाली के श्रद्ध --(१) प्रार्थी व्यक्ति, (२) साक्षास्कार- 
कर्ता, (३) साक्षास्कार की प्रक्रिया 

साक्षात्कार विधि की सीसायें :--(१) संदिग्ध जानकारी, (२) प्रसत्य 
को प्रोत्साहन, (३) प्रार्थों को सहमति की समस्या, (४) कुशल साक्षात्कारकर्ता को 
भावश्यक्ता, (१) ताक्षात्कारकर्ता का प्रत्यधिक महत्व, (६) अधिक व्यय साध्य 
विधि । 

साक्षात्कार प्रणाली के मुख्य सोपान--(१) कार्य के विषय में पर्याप्त 
जानकारी प्राप्त करना, (३) जांच के लिये योग्यताप्रों के क्षेत्रों का प्रायोजन, 
(३) साक्षात्कार के पूर्द जानकारी प्राप्त करता, (४) प्रश्न पूछने की प्रक्रिया ॥ 

साक्षाल्कारकर्ता का चुनाव श्रौर प्रद्चिक्षण -साक्षात्कार में सफलता 
प्रपप्त करने के लिये सबसे पहले सहो साक्षात्कारकर्ता का चुनाव किया जाना चाहिए। 
अब इसे विशेष कार्य के लिये साक्षात्कार करने का प्रशिक्षण देना चाहिये । उसे कार्य 
का पूरी तरह ज्ञान होना चाहिये भौर व्यक्तितत विभिन्‍नताओं तथा सूल्यांतन के 


र्‌ण्प झौद्योगिक मनोविज्ञान 


सिद्धान्तों को जानकारों होदी चाहिये । इसके भ्रतिरिक्त उसे साक्षात्कार करने का 
सम्या भ्रम्भाप्त भी होना चाहिये । 

साक्षात्कार से प्राप्त जानकारी का सुल्पांकन-(१) विश्लेषणात्मक 
विधि, (२) संकलित विधि । 

साक्षात्कार में त्र्‌ टियां-(१) सम्बद्ध प्रतिक्रियायें, (२) सामान्य श्रादतो 
में विश्वास, (३) शाब्दिक कठिनाइयां, (४) संबेगात्मक प्रतिक्रियायें, (५) प्रनुकरण 
की प्रवृत्ति, (६) कार्य के अच्छे पहलू को उपस्थित करना, (७) योग्यता के स्तर 
सम्बन्धी करपना, (८) व्याख्या शी कठिनाई । 

साक्षात्कार की चूटियों को दूर करना-(१३) यीग्य साक्षात्कारकर्ता 
का चयन, (२) साक्षस्त्कारकर्ता का प्रशिक्षण, (३) उचित प्रश्नों का चुनाव, 
(४) प्रश्नों की भाषा पर ध्यान देता, (५) साक्षात्कार विधियों का सानकोकरण, 
(६) एक दूसरे में रुचि लेना, (७) उचित समय झौर स्थान, (८) प्र/ी की मातसिक 
दशा को जांच । 

साक्षात्कार का भहत्व--साक्षास्कार की बुटियों को दूर करके उसकी 
सोमाओं के बावजूद उसे कर्मचारी वरण की एक महत्वपूर्ण झोर प्रभावशाली प्रणालरो 
बनाया जा सकता है। भ्राजफजल लगभग सब कहीं कर्मचारी वरण में श्राचेदन रिक्त 
यन्न भरने के साथ-साथ साक्षात्कार के लिये उपस्थित होना श्रावश्यक साना जाता है. 
और व्यावहारिक रूप में साधारणतथा फर्भचारी धरण की यह विधि उपपुकत भी 
सिद्ध होती है । 

अभ्यास के लिये प्रइन 
प्रपत १--कर्मचारी बरण वी साक्षात्वार प्रणाली पर एक सक्षिप्त तिबन्ध सिखियेी॥ 
9४४॥७ 2 शा 2४5४९ 0 गाशिशंल्फ़ एला00 ण एश50ए4 50९००. 




















प्रभिरुचि परीक्षण के उदाहरण-- 
(प्र) समस्या पृत्ति परीक्षण. (ब) स्थिरता परीक्षक 
(स) स्थिरता परीक्षक (द) स्थिरता परीक्षक 
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ग्राजकल ओोद्योगिक क्षेत्र मे स्त्रियों की सख्या बरावर बढ़ती जा रही है। 
उपसीक्त चित्र सयुक्त-राष्ट्र अमरोका के श्रम विभाग द्वारा दी गई सूचनाग्रों पर 
आ्राधारित है । इससे यह मालूम पडता है कि किस ग्राम समृह में किस वायेंमे 
कितनी स्त्रियाँ लगी हैं । 


8.१ 


क्तायंबक्र 
(धक९ १०छ एच्र४९) 





कार्य क्या है ? 


कार्य की परिभाषा किती निश्चित लक्ष्य को प्राप्त करने के लिये की गई 
त्रिया के रूप मे की जा सकती है । इस तरह कार्य किसी निश्चित उद्देश्य की पूर्ति 
के लिए की गई क्या है । उदाहरण के लिए विभिन्‍न भनुष्य प्रपती जीविकोपार्जन के 
लिये भिन्‍न-भिन्‍न कार्य करते हैं| जीविकोपार्जन के भ्रलावा कार्य के झन्य उद्देश्य भी 
हो भकते है जैसे विद्या अध्ययन, यश्ष प्राप्ति इत्यादि | यहाँ पर कुछ लोग यह आ्षेप 
उठा सकते हैं कि खेल मे भी सो उद्देश्य होता है तव फिर कार्य की उपरोक्त परिभाषा 
से वह ख्लैल से भिन्‍त नही जान पडता । यहाँ पर दो बातें ध्यान रखनी झ्ावश्यक हैं । 
एक तो खेल में मिलने वाला ग्यानन्द या उससे होने वाली शारीरिक अथवा मनो- 
वैज्ञानिक आवश्यकताओ्ों की पूर्ति खिलाडी को खेल के परिणामस्वरूप मिलते अबश्य 
हैं परन्तु वह पहले से उनको उद्देश्य ववाकर खेल नही खेलता । दूसरे, खेल झौर कार्य 
में सीमा रेज़ा नहीं खीची जा सकती । केवल मतोवृत्ति के अन्तर से एक ही क्रिया 
खेल भी हो सकती है और कार्य भी । उदाहरण के लिए जिस तरह खेल खेलते समय 
खिलाडी खेल की क्रिया को पूरे मनोयोग से करता है और फल की ओर अधिक 
ध्यान नही देता उसी तरह करमेठ व्यक्ति काम करते समय उसे अधिक से अधिक 
कुशलता से करने की ओर ध्यान देते है उत्ते परिणाम की ओर इतना ध्यान नहीं 
देते । और फिर, कितनी भी स्पॉट्समँत स्प्रिट से खेलने वाला खिलाडी भी हार जीत 
की ओर कुछ न कुछ घ्यान तो देता ही है। अस्तु, पीछे जो कार्य को परिभाषा को 
गई है वह ख्तैल से उसका सापेक्ष (२८७॥४८) अन्तर दिखनाती है, दोनो मे पूर्ण अन्तर 
नही है । जहाँ तक सेल के रुचिकर और आनन्दमय होने का प्रब्त है यह बात अनेक 
प्रकार के कार्यों के विषय मे भी देखी जा सकती है। अनेक महान्‌ व्यक्तियों की 


सफलदा का रहस्य यही है कि वे झपते मुख्य कायं मे खेल का सा आनन्द और रुचि 
लेते हैं। 
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कार्य और खेल 
(का छाव श्र 


कुछ लोग कहते हैं कि व्यक्ति को बैल को काम और काम को खेल की तरह 
करना चाहिए । इससे तात्पर्य यह है कि खेल भी पूरे मनोयोग से खेले जाने चाहिये 
और काम में भी खेल की तरह झानन्द लिया जाना चाहिए। परन्तु इस कहावत 
से कभी-कभी यह अमर हो सकता है कि खेल और काम मे अन्तर नहीं करना 
चाहिये। यह मतोवैज्ञानिक दृष्टि से मलत है । खेल और काम मे निम्नलिखित मुख्य 
अन्तर हैं-- 


(१) उद्देश्य का भ्रन्तर--किसी बालक को सेल सेलते देखिये और उससे 
पृछ्चिये कि वह क्या और क्यो कर रहा है तो वह यही उत्तर दैगा कि वह सेल-बेल 
रहा है और वह भी सेल के ही लिए। इस तरह एक खेल एक सामान्य श्रवृत्ति है, 
वह स्वयं अपना उद्देश्य है ॥ उसको किसी अन्य उद्देश्य से नहीं खेला जाता । बहुघा 
वह काम के विरोधी के रूप में देखा जाता है इसलिए लोग खेल में मस्त रहने वाले 
बालक को कामप्रचोर समझते हैं । भनेक विद्यार्थो स्कूलों से भाग कर दिन भर इधर- 
डधर बेलते रहते हैं। ताश के खिलाडियों से पृछिये कि उससे क्या लाभ होता है तो 
सही उत्तर मिलेगा कि खेल कर देखिये । ताश के सेल का आनन्द ही उसका उद्देश्य 
है । दूसरी शोर कोई भी काम निरुद्ेश्य नही किया जाता। पढाई-लिसाई, मेहनत 
मजदूरी तया दुनियाँ के सेकडो हजारों व्यवसाय किसी न किसी लक्ष्य से फिंये गाते 
हैं चाहे वह धनोपार्जन हो या यज्ञ प्राप्त करना । कार्य स्वय में अपना उद्देश्य नहीं 
है | कोई भी व्यक्ति काम केवल काम के लिए वही करता, चाहे दाम के लिए करता हो 
नाम के लिए। वर्तमातर काल में परिश्रम का कायं करते समय व्यक्ति को भविष्य में 
उसके द्वारा मिलने वाले फल की कल्पना से उत्साह मिलता रहता है ! परन्तु खेल खेलते 
समय प्रत्येक क्षण उप्तका श्रानन्‍्द मिलता रहता है, वह भविष्य के लिए नही खेलता । 
यहाँ पर यह प्रइन उठ सकता है कि अधिकतर खेल में विपक्षी को हराने का उद्देश्य 
अ्रवरय होता है। तब फिर उद्देश्य को लेकर खेल और कारये मे ऊस्ते प्रन्तर किया जा 
सकता है । इसके उत्तर में यदि यह पूछा जाय कि विपक्षी को हराने से जीतने वाले 
को बयां मित्रता है और हारने वाला क्या खोता है तो उसके उत्तर में कोई ठोस चीज 
नहीं बतलाई जा सकती । वास्तव मे, जैंसा कि ड्रेवर ने सकेत क्रिया हैं, सेल के 
उद्देश्य काल्पनिक जगत के उद्देश्य हैं, दूसरी ओर काम के उद्देश्य वास्तविक जगत के 
उहश्य होते हैं ! बहुघा व्यक्ति को बाघ्य होकर कार्य करना होता है, सेल मे किसी 
त्तरह की बाध्यता नही होती है । 

(२) बेल को साथंकता खेल को क्रिया सें श्रोर कार्य को उसके बाहर होती 
है--ड्रेघर के अनुछार, “सेल में क्रिया का यूत्य भोर महत्व स्वय किया में पाया 
जाता है, जबकि कार्य में क्रिया का मूल्य और महत्व क्रिया से परे एक लक्ष्य में पाया 
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जाता है ।”! इस तरह, जैसा कि पहले कहा जा चुका है, खेल की क्रिया में प्रत्येक 
क्षण उसका झानन्द मिलता है जबकि कार्य करते समय कप्ट होता है और उसका फल 
कार्य समाप्त हो जाने के बाद, कभी-कभी महीतों बाद मिलता है । 

(३) खेल सें प्नातन्द वर्तसात में और कार्य में भविष्य में मिलता है-मनुष्य 
स्वभाव से ही ऐसी क्रियायें करता है जिनसे उसे सुख मिले और ऐसी क्रियाओं से दूर 
रहता है जिनसे कष्ट हो | अत. खेल और कार्य दोनो में वालक का उद्देश्य सुख प्राप्त 
करना होता है किन्तु जहाँ खेल मे यह सुख तत्काल और च्तंमान मे ही मिलता है, 
कार्य भे यह सुख भविष्य भे प्राप्त होता है और कभी-कभी तो कार्य करने के बाद भी 
उम्रके फलस्वरूप मुझ नही मिल्तता बल्कि कभी-कभी दुःख मिलता है । 


(४) खेल से शवित बढ़ती ओर काम से कम होतो है- कहावत है कि हर 
सम्रय काम करने और खेल के भ्रमाव में वालक सुस्त पड जाता है । खेल एक प्रकार 
का मतोरजन है | उससे व्यक्ति की थक्रान दूर होती है और प्रूर्ण भ्राराम मिलता है 
इसलिये बच्चे वूढे सभी खेल चाहते हैं। परन्तु इसका अर्थ यह नहीं है कि कैलों मे 
शरीर को थकावट नही होती । खेलो से शरीर यकता अवश्य है परन्तु बहू थकान 
काम की थकान से भिन्‍न है । खेल की थकान स्वास्थ्यवर्दक है | हाँ, प्रतियोगिता 
वाले खेलों का अत्यधिक भ्रम्थास करने से शारीरिक विकास को हानि भी पहुंच सकती 
है । इस तरह वास्तव में खेल शरीर और मस्तिष्क दोनों के लिए टॉनिक का काम 
करता है, शर्त यह है कि खेल शक्ति से भ्रधिक न खेले जायें। इसकी पहचान यह है 
कि खेल सेलने के बाद व्यक्ति मे काम करने का उत्साह और शक्ति और भी बढ़ी 
हुईं माक्षूम होनी चाहिये | शारीरिक ख्लेलो से शरीर रक्‍त में का तेजी से संचार होता 
है जिनसे शरीर के दूषित पदार्थ बाहर निकलने मे सहायता मिलती है झौर व्यक्ति 
अपने आप को हल्का फुल्का महसूस करता है। दिन भर काम से थक जाने के बाद 
लोग किसी न किसी तरह का मनोरजन चाहते हैं और खेल एक मनोरजन है। दूपतरी 
ओर काम से मनुष्य की क्षमता घटती जाती है $ झत ब्यक्ति को खेल और काम का 
समन्वय करना चाहिये । 


(५) मनोवृत्ति का श्रस्तर--खेल और काम मे मनोवृत्ति का ग्रन्तर होता है। 
जबकि खेल बेलने मे पूर्ण स्वेच्छा होती है, काम वाध्यता से किया जाता है चाहे वह 
दूसरे के आदेश की बाध्यता हो या अपनी अन्तरात्मा के ग्रादेश को वाध्यत्ता श मनुष्य 
का मन घेल में स्वभावतया लग जाता है, परन्तु काम में अधिक समय मन लगाये 
रखने के लिए उसे प्रयास करना होता है । खेल खेलते समय बालक किसी प्रकार के 
उत्तरदायित्व का अनुभव नही करता, उसे किसी को जवाब नही देना होता, खेल 
बिगडने पर उसकी कोई बडी हानि नहीं होती । परन्तु दूसरो ओर काम करने में उत्ते 


बोझ सा पडता है, काम न होने पर उसे दूसरो को जवाब देना पडता है, उस्त पर 
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काम की जिम्मेदारी होगी है तथा वह काम से शीघ्र ऊब जाता है | इसलिये विद्दोष- 
तया शैशवास्था मे और बाल्यावस्था से बालक को खेल अधिक भौर काम बहुत कम 
दिया जाता है तथा थथासम्मव शिक्षा सम्बन्धी काम को भी थोडा बहुत खेल के ढंग 
से प्रस्तुत किया जाता है। किशोरावस्था और प्रोढावस्था मे, जब कि व्यक्ति जिम्मे- 
दारी महसूस करने लगता है, तब उसको बे बड़े कठिन काम दिये जा सकते है और 
बह स्वयं उनको करता है । 


खेल्न और कार्य मे उपरोक्त अन्तर के होते हुए भी उनमे मौलिक भेद नही है। 
उनको एक दम अलग करने के लिये उनमे कोई सीमा रेखा नही खीची जा सकती । 
बालक खेल ओर कार्य दोनो से ही कुछ न क्रुछ सीखता है, 
खेल झौर का में. दोनो से ही उसके चरित्र का विकास होता है, दोनों ही 
सम्बन्ध उसके लिए ग्रावश्यक और लाभदायक है। फिर, कोशिश 
करके प्रत्येक व्यक्ति अपने काम में थोडा बहुत खेल का 
प्रानन्द प्राप्त कर सकता है। कुशल व्यक्तियों के काम के लिए कहा जाता है कि यह 
काम तो उनके लिये खेल की तरह है ! वास्तव मे काम का थोडा बहुत पेल बनाना 
व्यक्ति की उस काम में कुझलता पर तिभंर है। सर टी० पी० नन्‌ के झब्दो मे “एक 
एजेन्ट अपने कार्य को खेल समझता है। यदि यह इच्छापूंक उसको उठा सकता हों 
ग्रौर छोड सकता हो तथा अपनी मर्जी से उसको करने की दकशाओं में परिवततंत कर 
सकता हो, वह उसको काम समझता है यदि वह उस पर वाधित श्रावश्यकता से 
लादा गया हो, भ्रथवा यदि वह उसको कर्तैव्य था व्यवसाय की भावना से करता 
हो ।//! अपने कार्य को कतंव्य भावना से या व्यवसाय की भावना से करते बाला 
व्यक्ति श्ीत्र थक जाता है और अधिक काम नही कर सकता । दूसरी ओर जो व्यक्ति 
उसे खेल समझकर तथा पूरी स्वतन्त्रता से करता है, उसकी कुशलता भी बढती है 
तथा बह श्रधिक काय॑ भी कर पाता है। उदाहरण के लिये बगीचे गे काम करने 
वाला माली अपने काम को व्यवसाय समझकर भी कर सकता है और खेल समझ 
कर भी कर सकता है । पहली दण्षा मे उसे आवन्द नही आयेगा जबकि दूसरी दण्या मे 
उसे आनन्द झ्ात्ता है । 
गर्मी आना 
(१फकाआंएश फ) 

कारखानों में काम करते हुए श्रमिको के सामने झनेक समस्‍यायें ऐसी उपस्थित 

होती है गिनका सम्बन्ध कार्य और उससे होने वाली थकान से है। यदि घ्यानसे 
देखा जाये तो श्रमिक का कार्य कभी भी एक सा नहीं चलता । वह धटता बढता 
रहता है। घटने से उद्योग को हानि होती है और वढने से उद्योग को लाभ। अतः 
ना ज् ब्यत झ़बा। फाणड गे कांड बनाशंफ् व फ़कवी कह हित व. ए ण /0ि8 
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का्य॑वक्र रश३ 


कार्य के घटने बढने का ग्रध्ययन बडा महत्वपूर्ण है। इससे केवल कारखानेदार को ही 
नही बल्कि श्रमिक को भी आवश्यक सुझाव दिये जा सकते हैं क्योकि कही-कहीं पर 
श्रमिक का वेतन काम के धण्टों से नहीं वल्कि उत्पादन की मात्रा से निश्चित किया 
जाता है | आधुनिक युग मे औद्योगिक मनोविज्ञान में इस सम्बन्ध मे भी अनेक अध्य- 
यन किये गये हैं! 


जैसा कि पहले वतलाया जा चुका है, कार्यावधि मे श्रमिक एक सा काम 
नही करता । यदि श्रमिक के कार्य को एक रेखा (जण्ा: एणए८) बताई जाय 
तो उससे उसके कार्य की मति घटती बढ़ती दिखलाई पडती है । इस प्रकार कार्य रेखा 
से कार्य की यति का पता चलता है। कार्य रेखा देखने से यह ज्ञात होता है कि कार्य 
के प्रारम्भ में कार्य काफी तेजी से चलता है। परन्तु यह तेजी एकदम नहीं झ्राती । 
तेजी गर्मी आने (१४छ7ण्णाएड़ ७) पर ग्राती है । 


यह गर्मी आता क्‍या है ? सभी लोग यह जानते हैं कि जब कोई भी काम 
शुरू किया जाता है तो उस काम में कुछ देर बाद तेज गति प्राती है। यह गति 
स्फूर्ति का परिणाम है । यह स्फूर्ति ही गर्मी आना है । गर्मी के विना काम तेजी से 
नही हो सकठा । सब श्रसिको को सब तरह के कायो भे एक सी गति से गर्मी नहीं 
आती । भिन्न-भिन्न श्रमिक्रो को भिन्न-भिन्न कामो मे गर्मी झाने भें भिन्न-भिन्न अवधि 
की ब्रावश्यकता पडती है । उदाहरण के लिये किसी को काम शुरू करने'के १५ मिनट 
बाद भी गर्मी आ सकती है जबकि किसी फो गर्मी आने मेथ एक घण्टा लगता है। 
गर्मी आने से काम तेजी से घुरू होता है । इसीलिये काम में गर्मी लाने! के विषय में 
भी अनेक अनुसन्धान किये गये हैँ । उदाहरण के लिये यह देखा गया है कि काम करने 
“के समय सगीत मुनाई पडने से कुछ कामो मे गर्मी आती है ॥ बहुधा श्रमिक लोग 
गर्मी लाने के समय काम करते समय गाते हैं। गर्मी लाने का एक झन्य॑ उपाय टीम 
स्प्रिट से काम करना है। वास्तव में कार्य मे गर्मी लाने के लिये मूलर्प से दो बातो 
की अ्र्वश्यक्ता है--शरीर और मन का यका हुआ न होना और प्रेरणा । यदि शरीर 
थका हैतो कितनी भी प्रेरणा देने पर गर्मी नहीं आआ सकती | इसलिये गर्मी लाने के 
लिये एक“ओऔर तो श्रमिक का ताजा होना जरूरी है और दूसरी ओर उसमे काम 
तेजी से करने की प्रेरणा उत्पन्न करना आवश्यक है ३ आग्रे थकान के विवेचन मे थकान 
को हूर करने के उपायो का वर्णन किया जायेगा। गर्मी न श्राने का एक मूल कारण 
ऊबना है। कार्ग्र मे ऊब को दूर रखने के लिए प्रभावजश्ाली उपायों पर आग्रे विचार 
क्या जायेगा । कार्य मे गर्मी लाने के उपायो के विषय मे आजकल मनोवैज्ञानिक 
बरावर अनुसध्ान कर रहे हैं । इद अनुसघानों से श्रमिक और सेवायोजक दोनो को 
ही लाभ होगा । 
कार्य को मुख्यतया दो वर्गों मे विभाजित किया जा सकता है पेजश्नीगत वार्य 
ओर मानसिक कार्य । इससे पहले कि इन दोनो प्रकार के कार्यों का विवेचन किया 
जाय यह ध्यान रखना आवश्यक है कि कार्य के ये दोनो प्रकार परस्पर इतने घनिष्ठ 
ई 
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रूप से सम्बन्धित हैं कि इन्हें केवल मौखिक विवेचन के लिये ही अलग किया गया है। 
पेश्नीपत् काय॑ मे, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, झारोरिक शक्ति की आवश्यकता 
होती है । दूसरी ओर मानसिक कार्य में मानसिक शवित की आवश्यकता होती है 
परन्तु फिए कोई भी झरीरिक कार्य ऐसा नही है जिसमे कुछ न कुछ मानसिक झवित 
ने लगाती पडे और दूसरी ओर प्रत्येक मानसिक कार्य में कुछ न कुछ झारीरिक शक्ति 
की भी झावश्यकता होती है। गस्तु, झारीरिक प्रौर मानसिक कार्य परस्पर निर्भर हैँ 
और सर्वथा स्वतन्त्र नही हैं। 


पेशीयत कार्य 
(0॥0९णं॥ १०%) 
हमारे सामान्य जीवन में सुबह से शाम तक सैकडो पेशीगत कार्य करने की 
आवश्यकता होती है । हलके या भारी सभी प्रकार के पेश्ीगत कार्यों में न्यूनाधिक 
समय में थकान आनी प्रारम्भ हो जाती है झौर एक स्रीमा ऐसी आती है जिसके धाद 
थकान के कारण कार्य रुक जाता है। यह सीमा भिन्न-भिन्न कार्यों मे और एक ही 
काये में मिन्न-मिन्न व्यक्तियों में भिन्न-भिन्न होती है । 
पेशीगत कार्य में थकान का मापन 
पेश्नीगत् कार्य मे होने वाली इस थकान को अगरोग्राफ (8०87०98) पर्थात 
पाकुचन मापक यन्त्र से मापा जाता है । यू तो अर्गोप्राफ ब्नेक प्रकार के प्रचलित हैं 











चित्र १४५--मोसतो झर्योग्राफ 


१0६5०) और केपलिन [टाव८एए) का अोप्राफ विशेष प्रसिद्ध 
प्रयोग करते समय प्रयोज्य की दाहिनी या बाई भुजा वो इस तरह 


परन्तु इनमे मोसो ( 
है। भ्रगोंग्राफ का प्र 


कार्यवक्र श्श५ 


स्थिर कर दिया जाता है कि वह बीच वाली उंगली के अलावा हाथ या बाँह को 
हिला डुला नहीं सकता । अब काम शुरू करने मे पहले अर्गोग्राफ का तालमापक यन्त्र 
६०” पर स्थिर कर दिया जाता है । अब प्रयोज्य अर्गेग्राफ़ मे लगे सून (परल्‍880) 
को तालमापक की ध्वनि के साथ खीचता है और दूसरी घ्वनि के साथ छोडता है। 
प्रयोज्य की मध्य उगली को सूत्र खीचने और छोडने मे होने वाला सकुचन झौर 
प्रसरण एक सलग्त धूमायित पत्र (5770[:80 98७9०) पर चिन्हक के सहारे अकित 
हो जाता है ! मध्य उगली से लगातार बहुत देर तक भारवाहक सूत्र खीचने और 
छोइने के कार्य मे क्रमश, प्रयोज्य थकता जाता है और अन्त में एक स्थिति ऐसी 
आती है जवकि वह भार खीचने में पूर्णतया असमर्थ हो जाता है। थकान बढ़ने के 
साथ-साथ झगगेग्राफ मे चिन्हित रेखा की ऊचाई कम होने लगती है झौर पूर्ण यकान 
की स्थिति में वह एक सरल रेखा मात्र बन जाती है । इस प्रकार भ्र्गोग्राफ से पेशीगत 
कार्य पर थकान के प्रभाव का अध्ययन होता है । 
पेशीगत थकान में आराम का प्रभाव 
देशीगत कार्य करते करते पेशियाँ थक जाती हैं। ऐसी स्थिति मे यदि पेशियों 
को झ्ाराम दिया जाय तो थकान बहुत कम हो जाती है अथवा बिल्कुल ही समाप्त 
हो जाती है । पेश्ीमत कार्य मे विश्वाम का प्रभाव देखने के लिये अनेक प्रयोग किये 
गये हैं । इनसे विश्राम के काल तथा अवधि के नियम में महत्वपूर्ण बातें ज्ञात हुई हैं । 
उदाहरण के लिये एक प्रयोग में प्रयोज्य को एक छः किलोग्राम का भार उठाने के 
लिये दिया गया। भार उठाने मे पेशीगत सकोचन होता था और रखने मे पेशीगत 
प्रसरण । एक बार भार उठाने के बाद प्रयोज्य को १० सैकिण्ड झाराम दिया गया | 
इससे यह बिता किसी थकान के अनिश्चित काल तक भार उठाने का कार्य करता 
रहा | झब कुछ समय वाद यही विश्वाम का काल १० सेकिण्ड से घटाकर केवल दो 
सैकिण्ड कर दिया गया। इससे प्रयीज्य एक मिनट में ही इतना थक गया कि वह 
आगे भार न उठा सका तथा उसकी थकान दूर करने के लिए उसे दो घन्टे विश्राम 
करना पड़ा । स्पष्ट है कि कार्य में थकान दूर रखते के लिए विश्वाम मात्र नही बल्कि 
समुचित मात्रा मे और सप्तुचित कार्यावधि के पश्चात्‌ विश्राम देना प्रावश्यक है । 
पेशीगत कार्य में मानसिक कारकों का प्रभाव 
पेशीगत कार्य में थकान कब और कितनी आती है यह बहुत से मानसिक 
छारको, पर भी निर्ंण होठा है ५ उदाहरण के लिए, दह देल्हाः गयए है. कि रूचि और 
प्रेरणा की अधिकता रहने पर कार्य मे उत्पादन बढ जाता है और थकान वहुत कम 
आती है | अनेक वार मानसिक थकान से पेशीयत का में दाघा देखो जाती है परन्तु 
फिर इसके झ्पवाद भी हैं सौर कभी-कभी काफी मानसिक कार्य करने के परचात्‌ भी 
प्रयोज्य पेशीगत कार्य बडी कुशलता से करते देखे जाते हैं । फिर भी नि सन्देह कार्य 
पर मानसिक कारको का प्रभाव पडता है। 
पेशीगत कारये में झत्य कारक 
उपरोक्त कारकों के अलावा अन्य अनेक कारक पेश्नीयत काय॑ मे महत्वपूर्ण 
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“पाये गये है । उदाहरण के लिए यह देखा गया है कि पेशीगत कार्य में लड़कियाँ लड़को 
से शीघ्र थक जाती है। लोम्बार्ड ([.०गरशत) के अध्ययनों से विश्राम के अलावा 
अभ्यास, भोजन और द्वाराब का पेश्ीगत कार्य पर अनुकूल प्रमाव पडा । ह्लें 
(प»१0)) के अध्ययनों से ज्ञात हुआ कि तम्बाकू का पेशोगत कार्य पर प्रतिकूल 
प्रभाव पड़ता है ! 
हस्त शक्ति मापक द्वारा पेशीगत कार्य का अध्ययन 

पेशीगत कार्य के उपरोक्त श्रव्ययत्त अ्र्गग्राफ से किये हुए हैं । परन्तु श्रनेक 
मनोवैज्ञानिकों ने हस्तशक्ति मापक (7890 0007०णाट/ल) के द्वारा भी पेश्ीगत 
कार्य का अध्ययन किया है । इसमे प्रयोज्य यन्‍्त्रक मे फिट करके उसकों शक्ति भर 
खीचता है झौर फिर छोड देता है। तालमापक ६०" पर रखा जाता है । एक बार 
यन्त्रक को छोडकर दोवारा खीचने में चार शौकिण्ड का व्यवधान दिया जाता है। 
प्रयोज्य यह कार्य एक मिनट तक करता है और प्रत्येक वार यन्त्रक खौचने मे प्रयोग्य 
की शक्ति किलोग्राम में ग्रकित कर ली जाती है। यदि विश्वाम न देकर यह काम 
लगातार कराया जाय तो प्रयोज्य क्रन्ष बकता जाता है और उसकी शक्ति भे कभी 
दिखाई पडने लगती है। परन्तु यदि प्रत्येक प्रयास के बाद प्रयोज्य को आराम 
४2 हा तो वह ज्ञीक्र नहीं थकता ओर बहुत समय तक उसकी शक्ति बनी 
ती है । 
पेक्लीगत कार्य के प्रध्ययनों का महत्व 
जैसा कि पीछे बतलाया जा चूका है, पेशीगत कार्य के प्रध्ययतो का प्रौद्योगिक 
मनोविज्ञान की हृष्टि से विशेष महत्व है। यह एक सामान्य बात है. कि यदि पेशीगत 
कार्य में थकान को दर रखा जाय तो कार्योत्तादव (0990) बढ जाता है। धस्तु, 
विभिन्न कारखानो और दफ्तरो मे पेशीगत कार्य में थक्राव दूर करने के अलेक उपाय 
ग्रपनाये जाते है । कार्यावधि के बीच में सब नही एक या दो बार विश्वाम की व्यवस्था 
होती है । विक्लाम का काल आधे घण्टे से एक घण्टे तक होता है। अल्पाहार श्रादि 
की भी व्यवस्था की जाती है । कार्य को रुचिकर ब्रनाने का प्रयास किया जाता है। 
कही-कही इसके लिये सगीत की व्यवस्था की जाती है। पेश्ीगत कार्य मे प्रधिकतर 
पुरुषों को ही रखा जाता है । स्त्रियों या बाज़को को केवल सरल पेशीगत कार्य करने 
को दिये जाते है क्योंकि वे शीघ्र थक जाते है। धक्वात कम करने के उपायों पर 
बराबर प्रनुमधान किया जा रहा है । प्रेरणा के रूपो मे बोचस का महत्व स्वेविदित 
है। कहना न होगा कि पेज्ञीगत कार्य सम्बन्धी अध्ययनों से भविष्य से कर्म चारियों कौ 
कार्यक्षमता बहुत बढाई णा सकेगी । 
|; मानसिक कार्य 
(शलाड ए्णाए 


मानसिक काये क्या है ? म रु की 
मानसिक कार्य, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट है, वह कार्य है जिम्ममे सात- 


प्रिक शक्ति की आवश्यकता पड़ती है। सभी व्यक्तियों में मानसिक शक्ति एक सी 
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नही होती अस्तु सभी से समान रूप से मासिक कार्य को भ्राश्षा नही की जा सकती। 
मानसिक कार्य के सामान्य उदाहरण लिखने पढने के कार्य हैं। इनमे भी कुछ सरल 
और हल्के होते हैं तथा भ्रग्य कडिन और जटिल होते हैं। उद्याहरण के लिए लिपिक 
का कार्य सरल है जजकि प्रोफेसर का कार्य जटिल है । इसी प्रकार नोठ लेना आसान 
है किताव लिखना कठिन है । इन सरल और जटिल कार्यों के लिए विभिन्न मानसिक 
दवित वाले व्यक्तियों की ्रावश्यकता होती है। अस्तु, झारीरिक कार्य के समान ही 
मानसिक कार्य की क्षमता में भी व्यक्तिगत विभिन्नतायें देखी जाती है। इसके अलावा 
कुछ व्यक्तियों में कुछ विश्लेप प्रकार के मानसिक कार्य करने की शक्ति अधिक होती 
है जबकि वे अ्रन्य प्रकार के मानसिक कार्य नही कर सकते । उदाहरण के लिए सभी 
सफल शिक्षक सफल लेखक नहीं होते और न सभी सफल लेखक सफल शिक्षक हो 
सकते है । 

मानसिक कार्य का अध्ययन 

मानप्तिक कार्य के अध्ययन की अनेक विधियों में कुछ मुझ्य निम्नलिखित 
हैं-- 

(१) प्रक्षः निराकरण विधि--इसमे, जँसा कि इसके नाम से स्पप्ट है 
प्रयोज्य को झक्षर निराकरण पत्र मे से निश्चित भ्रक्षरों को काटना होता है | उसे 
आराम से बैठा दिया जाता है और भ्रक्षर तिराकरण पत्र तथा पेंसिब देकर प्रक्षर 
काटने को कहा जाता है । यह काम झ्राघा घण्ठा या एक घण्टा किसी भी निश्चित 
समय शक कराया जा सकता है। कार्यावधि समाप्त होने के एक दो मिनट पहले 
प्रयोज्य को सूचना दे दी जाती है । समय पूरा होने पर प्रयोज्य का ग्रन्तनिरीक्षण भी 
नोट कर लिया जाता है। अब काटे हुए अक्षरों की सख्या, छोडे हुए अक्षरों की सख्या 
और गलत काटे हुए भ्रक्षरो की सख्या से कार्योत्यादत _ निकाल कर प्रयोज्य के मान- 
सिक कार्य का अध्ययन किया जाता है । 

(२) गुणा या जोड़ते के द्वारा--इसमे, जैसा कि इसके नाम से स्पष्ड है, 
प्रयोज्य को कुछ गुणा या जोडने का कार्य दिया जाता है और सही तथा गलत उत्तरो 
के भाधार पर कार्योत्यादन का मापन किया जाता है । 


कार्य वक्त 
(ज़त् (एारणे 
कार्यवक, जैसा कि उसके नास से स्पष्ट है, आफ क्रायज पर वह रेखा है जो 
कि किसी उ्यक्तित का कार्योत्पादन दिखलाती है । का्यंवक्र पेशोगत तथा मानसिक दा 
दोनो के ही त॑यार किये जा सकते है। किसी भी व्यव्ित के कार्यवक्र मे निम्नलिखित 
तीन इस्मायें देखी झा सकती हैं-- हे 
(१) प्रारम्भिक उत्तेज (पाए 5फणा)-क्सो भी कार्य को प्रारम्भ 
करते समय व्यक्ति ताजा, होता है ओर कुछ समय तक उसका कार्योत्यादन तेजी से 
आगे वढता जाता है, इससे कार्यवक्र आगे बढ़ता दिखलाई पडता है । 


' 
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(२) पठार (78690) -प्रारम्भिक उत्तेन अधिक समय तक नहीं बना रह 
सकता क्योंकि सभी व्यक्ति प्रत्येक श्रकार के काये मे क्रमशः थकने लगते हैं जिससे 
उनके कार्योत्पादन में अ्गति रुक जाती है | 

(३) श्र में अ्ल्पकालोन उत्क्ष -कोई भी काग करते समय जब कायकर्ता 
को यह ज्ञात होता है कि श्रव उसका कार्यकाल प्रमाप्त होने वाला है तो वह एक बार 
पुनः उत्साहपूर्वक कार्य करता है जिससे कार्यवक्र में उत्कपें दिख़लाई पड़ता है यद्यपि 
यह उत्कप॑ झल्पकालीन होता है । इसमे थक़े होने पर भी व्यक्ति उत्साहपुर्वक कार्य 
करता है। 

कार्यवक्र की उपरोक्त रूपरेखा में अनेक कारकों से कार्योत्यादन पर प्रभाव 
पडता है। कार्यवक्त का अपकप थकान के कारण होता है। श्रम्यास् होने से थकान 
देर मे श्राती है । दूसरी प्लोर थकान अम्यास के प्रभाव को कम कर देती है। कभी- 
कभी व्यक्ति थकान की दशा में भी उसी परिमाण में कार्य करते दिखलाई पड़ते हैं 
परन्तु यह निश्चित है कि ऐसी स्थिति से कार्य का गुणात्मक स्तर अवश्य नीचा होता 
है । ये कार्योत्लांदन को प्रभावित करने वाले कारक कहलाते हैं । 


कार्योत्यादन को प्रभावित करने वाले कारक 

कार्योत्यादन के सम्बन्ध भे विभिन्न प्रयोगों से उसको प्रभावित्त करने वाले 
कारकों का पता चला है। इनमे जहाँ कुछ कारक कार्योत्यादन को आरागे बढाते हैं 
वहाँ ग्रन्य उसमे वाघक प्विद्ध होते हैं । स्थूल रूप से इनको दो वर्गों भे वाँया जा सकता 
है व्यक्तिगत (?९78072)) तथा वातावरणगत (छ्यशा०7९॥/4/) व्यक्तिगत कारक 
दो प्रकार के होते हैं-मनोवेज्ञानिक भौर शारीरिक । 
(ग्र) व्यक्तिगत कारक (?८5०णार्श #8९(०:5) 

ये, जैसा कि इनके नाम से स्पष्ट है, वे कारक हैं जो कि स्वय कार्यकर्ता मे 
होते हैं। कोई भी कार्य कार्यकर्ता की शारीरिक और मानसिक चैप्टां का परिणाम 
होता है भौर उसमे शारीरिक तथा मानसिक जक्ति लगानी पडती है। श्रस्तु, व्यक्ति 
के कार्योत्थादन को प्रभावित करने वाले कारक मनोवैज्ञानिक और शारीरिक होते हैं। 

(१) मतोवेज्ञानिक कारक (2:9७॥००हं०थ ए॥०४०8)-कार्योत्यादत को 
प्रभावित करते वाले इन कारकौ में वे कारक आते हैं जो कि कार्यकर्ता के मनोविज्ञान 
से सम्बन्धित हैं| इनमे से मुख्य निम्नलिखित हैं- 

() प्रेरणा (४०४४४४०7) -कार्योत्यादव में सबसे झधिक महत्वपूर्ण कारक 
प्रेरणा है। प्रेरणा बढ़ने से कार्योत्रादन बढ़ता और कम होने से कम होता है । 
यद्यपि अत्यधिक थकान की दुआ मे केवल प्रेरणा मात्र से कार्योत्पादत नहीं बढ़ाया 

जा सकता परन्तु सामान्य स्थिति मे प्रेरणा का अवश्य प्रभाव पडता है। कठिन कार्यों 
से हो प्रेएण को भौर भी अधिक आवश्यकता होती है। सच तो यह है कि जितना 
ही कविलि का होगा उसमे प्रेरणा का कार्योत्याइन प्र उतना ही अधिक प्रभाव 


होगा । 
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(४) उत्प्रेरण (7५/८४०००४) -अनेक प्रयोगों से यह श्ञात्त हुआ है कि 
उद्नेरण से कार्योत्पादन में वृद्धि होती है। इसके अभाव मे कार्य मे कुझल होता बडा 
कठिन है। निरन्तर काये मे इसका प्रभाव कम दिखलाई पड़ता है परन्तु एक-रुक 
कर होने वाले कार्यो मे इसका प्रभाव स्पष्ट है। राबिब्सन तथा हेरन के प्रयोगों से 
इस तथ्य की पुष्टि होती है । उत्पेरणा का प्रभाव सभी प्रकार के व्यावसाधिक 
कार्यों में दिखलाई पडता है। इसलिए भिन्न-भिन्न व्यवतायो मे कमेचारियों को 
कार्योत्पादन वढाने के लिये और उन्हे कार्य कुशल बनाने के लिए उत््ेरण दिया 
जाता है । 


() रुचि (7/27६5४)---यह एक सामान्य अझ्ननुभव की बात है कि रुचि से 
कार्योत्यादन बढता है श्लौर उसके अभाव से कम होता है। रुचि से कार्य मे थकान 
भी कम आती है और देर से श्राती है। अनेक प्रयोगो से यह ज्ञात हुआ है कि रुचि 
से कार्य मे लगन उत्पन्न होती है जिससे कार्योत्पादव बढ़ता है । 


(॥९) पुरस्कार झौर दण्ड (€प्रथाए ॥70 ?ण/)आशशया--+मनुष्य के 
कार्य के परिणाम उसके कार्योत्यादत को प्रभावित करते हैं। यदि उसे कार्य के फल- 
स्वरूप पुरस्कार मिलता है तो वह उसे और भी दूने उत्साह से करता है। दुध्वरी 
और यदि उसे कार्य के फलस्वरूप दण्ड प्रिलता हे तो वह उस काय॑ को फिर नही 
दोहराता । पुरस्कार भौतिक जैसे कि धन, वस्तु इत्यादि के रूप मे भी हो सकते है 
ग्रौर मौखिक जैसे कि प्रश्यसा आदि के रूप में भी हो सकते हैं । विभिन्न व्यक्तियों पर 
भिन्न-भिन्न प्रकार के पुरस्कारों का न्यूनाधिक प्रभाव पडता है। परन्तु प्रभावशाली 
पुरस्कार ऐसा होना चाहिये जो न सर्वेसुलभ हो प्रौर न अत्यधिक कठिन । बह न 
इतना सस्ता हो कि उसका कुछ मूल्य ही न हो और न इतना कीमती हो कि व्यक्ति 
को उसका लालच हो जाये | शिक्षा के क्षेत्र मे विद्याथियो के कार्योत्यादत पर पुरस्कार 
और दण्ड का स्पष्ठ प्रभाव देखा जाता है। खेलो में तो इनका विशेष प्रभाव 
पड़ता है ॥ 


(४) सयोजन (0०-०0॥78007)---किसी भी उद्योम में कम्मेचारियों का 
कार्योत्पादत कार्य से उनके सयोजन पर निर्भर होता है। क्रेपलिन के प्रयोगों से यह 
जात हुआ है कि सयोजन के झभाव में नये कर्मचारियों का ध्यान भग अ्रधिक होता 
है | जब उनका सथोजन हो जाता है. तब उनका ध्यान भग कम हो जाता है, काम 
भें मन लगता है और कार्योत्यादन ग्रधिक होता है । 


(शं) कर्मचारियों में परस्पर विद्ञास का जमता ((२०७७7०/)--किसी 
भी ऐसे काम में जिसको अनेक कमंचारी मिलकर करते हैं कर्मचारियों में परस्पर 
विश्वास का जमना प्रावश्यक है। कमंचारियो से परस्पर मंत्री और विद्वास के 
सम्बन्धों से कार्योत्यादन अधिक और अच्छा होता है। दूसरी ओर इस प्रकार के 
सस्बन्धों के भ्रभाव में कार्योल्रादन के परिणाम और ग्रुण दोनों का ह्वास होता है । 
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(7) भ्वरोध (8/0०प7/५४)--बिल्त (8779) के प्रयोगों से कार्योत्पादन 
पर ग्रबरोध का प्रभाव ज्ञात होता है। वित्स के अनुसार मतुष्य लगातार बिना 
किसी रुकावद के कोई मानप्तिक कार्य नही कर सकता। मानसिक काये में कमी- 
कभी तो एक मिनट में चार-पाँच बार अवरोध उपस्थित रहता है। कुछ कार्यों मे 
कभी-कभी अवरोध का काल एक मितरट तक होता है। अवरोध की कालावधि में 
कार्यकर्त्ता के मस्तिष्क की क्रिया स्तब्ध सी रहती है । भ्वरोध क्यों होता है । 
इस सम्बन्ध में निश्चित रूप से अभी कुछ नहीं कहा जा सकता परन्तु अवरोध 
की वारस्वारता और ब्रवधि विश्निन्न व्यक्तियों गे तथा एक ही व्यक्ति में भिन्‍न- 
भिन्‍न कार्यो में भिन्‍्न-मिन्‍न होती है । 

(२) श्ारोरिक कारक (॥9अंण०्हाल्या #र४05)--कार्योत्वादन को 
प्रभावित करने वाले कारणों में वे कारक हैं जो शारीरिक दस्मा पर तिर्भर है। 
इनमे मुख्य कारक निम्नलिखित हैं-- 

(।) शारीरिक श्रगों का स्वास्थ्य प्रौर क्षमता (स९॥(३ 800 ०8098९(४ 
० फभ्रधंध्ण णा/आ॥5)--विभिन्न प्रकार के कार्योत्यादन में भिन्वन्मिन्न झारीरिक 
प्रगो जैसे हाथ, पैर, भ्ाँख, कान झादि की ग्रावश्यकता होती है। यदि ये बारी- 
रिक भ्रग दुर्बल या अ्क्षम हैं तो कार्योत्यादत बहुत कम होता है । दूछरी ओर 
यदि ये शारीरिक अंग स्वस्थ और सक्षम होते हैं तो कार्योत्पादन श्रधिक होता 
है। भ्रस्तु, कार्योत्पादन की भात्रा और गुण उसमे काम करने वाले शारीरिक श्रगो 
के स्वास्थ्य और क्षमता पर निर्भर होते है। 

(79) उपबास (7880782) -- कार्योत्यादन पर उपवास वा प्रभाव पडता 
है । ग्लेज' (0]320) के प्रयोगों से ज्ञात हुप्ना जबकि एक दिन के उपवास से 
कार्योत्यादन पर कोई विश्चिप्ट प्रभाव नहीं पडता इससे भ्रधिक उपवास कार्योत्या- 
दन को कम कर देता है | ग्लेज से तीन प्रयोज्यों पर प्रयोग करके देखा कि 
उपवास के कारण सभी का कार्योत्यादव कम हो गया परन्तु उपवास समाप्त 
करने पर उनकी कार्यकुशलता फिर पहले जैसी हो गई । है 

(7) निद्रा (86८०)--नीद का कार्मोत्यादन पर महत्वपूर्ण श्रभाव पड़ता 
है | प्रावश्यकता से कम नींद मिलने पर कार्योत्पादन की मात्रा और गुण मे कमी 
होती है और उपयुक्त नीद का कार्योत्यादन पर अच्छा प्रभाव पडता है । 

(0) ऑषधिप्रियता (0708 &482०707)--लगभग सभी प्रयोगों से यह 
ज्ञात हुआ कि ओषधिप्रियता कार्योत्रादन के लिये हानिकारक है।छ प्रयोज्यों 
पर प्रयोग करके हालियवर्थ (सणाएडए्रण/॥) ने भी इसी निष्कर्ष की पुष्टि 


की है है हि 

(९) तम्बारू सेवन--कार्थात्यादन पर तम्बाकू देवर के प्रभाव के बिपय मे 
किये गये प्रयोगो से एक से परिणाम नहीं मिले हैं । अम्यस्थ प्रौढ व्यवितयों के 
खटदिपय में किये गये प्रयोज्यों से तम्बाकू का सेवन कार्योत्वादन में लाभदायक्र सिद्ध 
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हुआ हैं | दूसरी ओर तम्बाकू के अ्नम्यस्थ नौसिखिये व्यक्तियों के तम्बाकू के व्यवहार 
से उनकी शारीरिक और मानसिक स्थिति असामान्य हो जाने के कारण कार्योत्पादन 
पर बुरा प्रभाव पडता है। 

(व) वातावरणगत कारक [छाशाण्ययल्याश क्ब्रण॑05) 

कार्योत्यादन को प्रभावित करने वाले वातावरणयत कारकों में उन परिस्थि- 
तियो का समावेश है जो कि किसी कार्य को प्रभावित करते है। इनमे से मुख्य कारक 
निम्नलिखित है-- 

(१) भ्रकाश ([/8॥0--विभिन्न उद्योगों मे कार्य करते समय न्यूनाधिक 
प्रकाश की आवश्यकता पड़ती है। इससे भ्रधिक या कम प्रकाञ होने पर कार्योत्यादन 
पर बुरा प्रभाव पडता है । दूसरे, प्रकाझ की मात्रा के साथ-साथ उसकी क्स्मि का भी 
कार्योत्पादन पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है। सबसे अच्छा प्रकाश सूर्य का स्वाभाविक 
प्रकाशन हैं । इसका देखने के साथ-साथ स्वास्थ्य पर भी अच्छा प्रभाव पढ़ता है। इसके 
प्रभाव में दवेत प्रकाश प्रच्छा माना जाता है। प्रकाश के प्रकार के साथ साथ कार्यो- 
त्यादन के लिये प्रकाश का समुचित वित्तरण भी महत्वपूर्ण है । कारखानों और 
दफ्तरो मे प्रकाश्च का बितरण ऐसा होना चाहिये कि जिन मद्ञीनों से काम लिया 
जाता हो उत पर पर्याप्त प्रकाश पडे । ऐसा न होवे पर कार्योत्पाइतत तो कम होगा 
ही साथ ही साथ एक्सीडेन्ट भी अधिक होगे । दूसरी ओर प्रकाश के उपयुक्त वितरण 
से कमंचारियों की कार्य कुशलता बढती है और कार्योत्यादत की मात्रा तथा गुण में 
बुद्धि होती है । 

(२) वात्तायन (५८७४॥४४०॥)--जहाँ कही काम करने के लिये कुछ लोग 
एकत्रित हो जाते है वहाँ शुद्ध और पर्याप्ठ वायु की आवश्यकता होती है और उम्रके 
लिये वातायन का विश्येप प्रबन्ध करना होता है। दूसरे, अनेक कारखानों में ऐसी 
गैसे उत्पन्न होती रहती हैं जिनका वाहर निकलना अत्यन्त आवश्यक है। सभी प्रकार 
के प्रयोगो से यह ज्ञात होता है कि उपयुक्त बातायन का कार्योत्पादन की मात्रा एव 
शुण पर अनुकूल प्रभाव पडता है और उपयुक्त वातायन के अभाव मे कार्योत्पादन 
कम भौर निम्न कोटि का होता है । 

(३) तापक्रम (पध्याएथ्वक्धएा०)---विभिन्‍न प्रकार के कार्यों के कारखानों 
भौर दफ्तरो मे कार्य-कुझलता बनाये रखने के लिये तापक्रम नियन्त्रित करता पडता है 
अयोकि ऋ"्तश्यकता ले अधिक उच्ण या झोतल वातावरण से व्यक्तित के कार्योत्यादन 
की माता एवं गृण दोनो पर बुरा प्रभाव पडता है । उपयुक्त तापत्रम का के प्रकार, 
कार्य के स्थान, स्थानीय जलवायु के अतिरिक्त कर्मचारियों के स्वास्थ्य पर भी निर्भर 
होठा है परन्तु यह निश्चित है कि प्रत्येक स्थिति मे अच्छे कार्योत्यादन के लिये अ्रनु- 
कूल तापक्षम बनाये रखना आवश्यक है। इसीलिये आजकल अनेक प्रयोगश्चालाये 
वातानुकू लित होती है। 

(४) कोलाहल (7४०४८)--कार्योत्यादन पर झोर के प्रभाव के सम्बन्ध से 


श्र्र औद्योगिक मनोविद्नान 


किये गये प्रयोगों से यह निश्चित रूप से ज्ञात हुआ है कि एक सीमा से अधिक झोर 
कार्योत्यादन के प्रतिकूल होता है । यह सीमा क्या है यह कर्मचारी के अभ्यास, कार्य- 
कुशनता तथा कार्य के प्रकार पर निर्भर हैं। इस सम्बन्ध में अनेक महत्त्वपूर्ण प्रयोग 
किये गये हैं भौर कारखानों मे कोत्राहत कम करने के लिये अनेक उपाय निवाले गये 
हैं । अनेक प्रयोगशालायें ऐसी बनाई जाती हैं कि उतसे काम करने वालो पर बाहर 
के शोर का प्रभाव नही पड़ता | 

कार्योत्यादन को प्रभावित करने वाले उपरोक्त व्यक्तिगत और वात्तावरणयत 
कारकों में केवल मुख्य कारकों को ही लिया ग्रया है। वास्तव में ये कारक इतने 
अधिक हैं कि इनमे से सबका पूरी तरह दर्णन नहीं किया जा सकठा। इस सम्बन्ध 
में विभिन्न उद्योगो से लगे मनोवैज्ञानिक वरावर प्रयोगो के श्राधार पर शोष करते 
रहते हैं और उनसे नई नई दाते ज्ञात होती रहती हैं। 


(५) विश्लामकाल (२८६६४ 79०४८)--विभिन्न प्रयोगो से यह ज्ञात हुप्रा है 
कि काये के दाद आराम कार्योत्यादत पर अनुकूल प्रमाव डालता है जबकि विश्राम 
काल की प्रवधि और प्रवसर उपयुक्त हो | किस व्यक्षित के लिये किस कार्य में 
कितने समय के बाद क्तिना विथाम काल आवश्यक है, यह प्रयोगों से तिश्चित 
किया जा सकता है और इस सम्बन्ध मे अनेक प्रयोग भी किये गये हैं । वर्नन भ्रौर 
बेडफोर्ड (७7४०7 ०४० 8८४॥०7०) ने सत्रह वालिकाप्नों पर अपने एक प्रयोग मे 
उन्हें प्रत्येक एक धण्टा कार्य करने के वाद दस मिनट का विश्राम देकर कार्योत्पादन 
में बीस प्रतिशत की वृद्धि पाई। एक अन्य प्रयोग में कार्य करने बाली सात वालिकाओं 
को प्रत्येक घण्टे के बाद विश्वाम देने से १३ अतिशत की वृद्धि पाई गई। एरमास्की 
के प्रयोगों में प्रयोज्यों को प्रत्येक एक घण्टे के बाद ५ मिनट और सवा घण्टे के 
काम के बाद १५ मिनट का विश्वाम देकर कार्योत्यादन में २४ प्रतिशत की वृद्धि 
देखी गई। ग्राफ (0) के प्रयोगों से यह निष्कर्ष निकला कि मानसिक काये 
में प्रत्यके चालीस मिनट के कार्य के बाद दो मिनट और अस्सी मिनट के कार्य के 
बाद पाँच मितरट विश्लाम दैना कार्योत्यादत में सहायक होता है ।। अन्य प्रयोगो के 
आधार पर यह निष्कर्ष निकाला भया कि प्रोड व्यक्तियों के विषय में दो घण्टो के 
कार्य के सध्य ५ से १० मिनट का विश्वामकाज़ देना लाभदायक होता है । कुछ 
ग्रन्य प्रयोगों से यह ज्ञात हुआ कि एक निश्चित सीमा से कम्र था अधिक विश्रामकाल 
होने पर वह कार्योत्यादन में सहायक होने के स्थान पर उल्टे वाघक सिंद्ध होता है । 
विश्लामकाल आवश्यकता से अधिक होना इसलिये हानिकारक है क्योकि उससे 
वार्यकर्त्ताओं का उत्तेज समाप्त हो जाता है और उन्हें फिर से नये सिरे से काम धुरू 
करना पडता है। इससे उनमे तीरसता और उपेक्षामाव भी दिखलाई पहछते हैं। 
एम्बर्ग (४002ष्ट) के प्रयोगों में कार्य के मध्य में ५ भितरट का विथामकाल सहायक 

और १४ मिनट कर विश्रामकाल बाघक पिद्ध हुआ । इसी प्रकार भिन्‍्न-मिन्न 
व्यक्तियों के विषय में भिन्न-भिन्न कार्यों मे विधामकाल की अवधि झौर समय 
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निश्चित किया जा सकता है। मूल बात यह है कि विभामकाल ऐसा तो हो कि 
काम की थकान मिट जाय परन्तु इतना न हो कि सुल्ती श्रा जाय और काम में 
रूचि न रहे। व्यक्तिगत रूचियो, सामथ्यों, योग्यताओं ग्रादि से विश्रामकाल की 
अवधि और अवसर मे अन्तर हो जाता स्वाभाविक है । अस्तु इस विपय में कर्मचारी 
स्वय वतला सकते हैं कि उन्हे कितनी देर वाद कितने विश्वामकाल की आवश्यकता 
है । कितनी देर काम करने के बाद विश्वामकाल दिया जाय इसके लिये सिद्धान्त यह 
है कि विधामकाल कार्योत्यादन झधिकतम होने के बाद दिया जाना चाहिये क्योकि 
इसके बाद ही कार्योत्यादत मे अपकर्ष आरम्भ होता है श्रौर इस समय विश्वाम मिल 
जाने से प्रपकर्ष काफ़ी समय के लिये टल जाता है । 

(६) सामूहिक परिस्थिति (507०० आए४7००)-- गनोव॑ज्ञानिको ने इरा 
सम्बन्ध मे अनेक प्रयोग किये हैं. कि व्यक्ति का कार्योत्यादन अ्रकेले भ्रधिक अच्छा 
होता है. या सामूहिक परिस्थिति में ॥ मोदी (]४००४) ने हस्तशक्तिमापक यन्त्र की 
सहायता से पहले कुछ बालकों से भ्रकेले और बाद में एक-एक साथी के साथ पेशीगत 
काये कराकर यह निष्फर्ष निकाला कि अफेंले कार्योत्पादन की तुलना भे सामूहिक 
परिस्थिति मे कार्पोत्पादन ११ प्रतिशत अधिक होता है। ह्विव्मोर (७७४०६) 
के कालेज के विद्याथियों पर किये गये प्रयोगो मे सामूहिक परिस्थिति में २६ प्रतिशत 
की वृद्धि दिखलाई पडी । सामूहिक परिस्थिति में कार्योल्रादत की वृद्धि का सुख्य 
कारण अन्य लोगो की उपस्थिति से उत्पन्न प्रतिस्पर्धा की भावना है जिसके कारण 
ध्यक्ति अपनी पूरी शव्ति से कार्य करता है । परल्तु इस प्रकार की कार्योत्यादन वृद्धि 
बहुघा परिमाणात्मक ही होती है जबकि गुणात्मक हष्टि से बहुधा सामूहिक परिस्थिति 
में कार्य का स्तर नीचे गिर जाता है। इसका कारण यह है कि सामूहिक परिस्थिति 
में व्यक्ति बार-बार दूसरो पर घ्यात देता है और उनको तुलना में अधिक काय करने 
के प्रयास में कार्य के ग्रण की ओर कोई घ्यान नही देता । यद्यपि साघारणतया कार्य- 
कुशल व्यक्ति सामूहिक परिस्थिति में भी अन्य व्यक्तियो से अधिक कार्य-कुझल 
दिखलाई पडते हैं परन्तु कमी-कभी कुछ व्यक्ति सामूहिक परिस्थिति की तुलना मे 
अकेले ही अधिक अच्छा कार्य करते हैं। यह बात जहाँ व्यक्तिगत स्वभाव और काम 
करने की आदतो पर निर्भर है वहाँ यह विशिष्ट कार्य दी प्रकृति पर भी निर्भर 
होता है । उदाहरण के लिये अधिकतर गुणात्मक मानसिक कार्य जेंसे साहित्य की 
सृध्टि या कलात्पक सृष्टि भ्रकेले मे ही अधिक होते हैं फ्योक्ति सामूहिक परिस्थिति मे 
इनमे ध्यान बेंट जाता है । परन्तु फिर यह वात सभी साहित्यकारो और कलाकारों 
के विषय में नही की जा सकती क्योकि यह कार्य करने की व्यवितियत आदतों पर 
निर्मेर है । यात्जिक, शारीरिक और परिमाणात्मक कार्य सामूहिक परिस्थितियों मे 

निश्चय ही अधिक अच्छे होते हैं । 
सारांश 
कार्य किसी निश्चित लक्ष्य को प्राप्त करने के लिये की गई क्रिया है। 
कार्ये झ्लौर खेल--कर्य और सेल मे महत्वपूर्ण अन्तर हैं । ये प्रन्तर 


पर औद्योगिक मनोविज्ञान 


हैं-(१) उद्देश्य का श्रन्तर, (२) खोल की सार्यकता खेल की क्रिया में और 
कार्य की उसके बाहर होती है, (३) खेल में आनन्द वतंमान में और कार्य में 
भविष्य में मिलता है, (४) खेल से शक्ति बढतो है और काम से कम होती है 
(५) मनोवृत्ति का श्न्तर। खेल श्रौर छार्य दोनों में धविष्ठ सम्वत्थ है। 

शर्मी आना--कार्य करते समय कुछ समय बाद कार्य में भर्मी आती है। 
इससे कार्य रेखा तेजी से झ्रागे बढ़ती है। भिन्‍न-मिन्‍न व्यक्तियों को भिन्‍्व-भिन्‍त 
कार्यों में गर्मो श्राने में भिन्न-भिन्न समय लगता है । अ्रनेक ब्यक्ियत श्रौर 
परिवेशजनित कारक गर्मी आ्राने को प्रभावित करते हैं। 

पेशीगत कार्य--कार्य दो प्रकार का होता है--पेशीगत्‌ कार्य भौर मानसिक 
कार्य ! पेशोगत्‌ कार्य में थकान को मापने के शिये श्र्गोग्राफ का प्रयोग किया 
जाता है। पेशीगत्‌ यकान प्लाराम करने से दूर हो जाती है । इस पर श्रनेक 
मानसिक कारकों का भी प्रभाव पड़ता है। पे्योगत्‌ कार्य का प्रध्ययन हस्त- 
शक्तिमाषक यम्त्र के द्वारा किया जाता है! इससे विशेष व्यक्ति को कार्योत्पादत 
शकित का पता चलता है। 

मानसिक कार्य--मानसिक कार्य वह है जिसमे मानसिक शत को श्राव- 
इपकत्ा पड़ती है। सानसिक कार्य का अध्ययन श्रक्षर तिराकरण विधि श्रौर गुणा या 
जोड़ने के द्वारा किया जाता है । 

कार्य वक्र--कार्य वक्त से पेशीगत्‌ श्रथवा मानसिक कार्योत्पाइन मालूम पड़ता 
है । इसमे प्रारम्भिक उत्तेज, पठार और प्रन्त में प्ल्पकालीन उत्कर्प दिखलाई 
पड़ते हैं ! 

कार्योत्पादन को प्रभावित करने वाले कारक-(ग्र) व्यक्तिगत 
कारक-- (१) मनोवैज्ञानिक कारक- इनमें प्रेरणा, उत्प्रेरण, प्रुरुष्कार श्रौर दण्ड, 
रांपोजन, कर्मचारियों से परस्पर बिश्वास का जमता और ग्रवरोध शामिल है। 
(२) ज्ञारीरिक कारक-हइनमें श्ारोरिक श्रगों का स्वास्थ्य झोर क्षमता, उपवात्त, 
निद्रा, प्रौषधिप्रियता और तम्बाहू सेवन सम्मिलित हैं । 

(ब) बातावरणगत कारक - (१) प्रकाश, (२) बातायन, (३) तापक्रम, 
(४) कोलाहल, (५) विश्राम काल, (६) सामूहिक परित्यिति । 


अभ्यास के लिये प्रश्न 


प्रश्न १. वार्यें बया है ? पेशीयत कार्य और मानसिक का कौ ब्याज््या कीजिये ! 

फ॥४ ५ प़रणत: ? एरफॉशी। प्रए:एशि एणॉ: डा गरद्यात्वां छ०7९. 

प्रश्न २. . विम्नलिखित दा विवेचन वीविये--/“ खेल ओर तारे मे भेद करता बहुतें सरल 
नही है । वास्तव में भिन्‍्नता इस बात मे नहीं है कि क्या त्िया की जाती है वरद इसमे है कि करने 


का उद्दश्य क्या है ४ 


कार्यवक्र श्र५ 


फए5९ए४5 धा6 ० :. *प्राह ठंज्ञाशलाणा एशफएटला जरणार आते 
छाए 5 प्र0( हव8ए 0 ताबज़,.. 47 0गए [6 पींजराआएीएणा पींद5 जञ0६ 50 
गाए जं जशात्रा $ 0076 38 थे 6 79ण9056 ण ततगाएष्र!,.. (6ैए93 [965) 

प्रश्न ३. सक्षिप्त टिप्पणी लिखिये--कायये मे गर्मो आता ॥ 

'एच्र।6 आजा: 7068 77--फ्रश्ष णांए३ ए७- 

प्रश्द ४. सक्षिप्त टिप्पणो लिखिये--कार्य वक्त । 

'ज़ता& आता ॥706 00--ए०णा८ रफ़र८, (8878 965) 

प्रशत ५ कार्य वक्त की विशेषताओं की व्याध्या कीजिये। प्िद्ध कोजिये कि दीद मे विथधाम 
देने से कार्य को कुशलता तथा माज्ना मे वृद्धि हो जाती है । 

छाफ़ाना॥ हा लीक्षबलदाजओएड णी ६ एणा]< एाएढ, 72075 (४ 6 
्रा।000०0०॥ 0768 9380565 €॥8065 6 थील्ष॑ंध१09 890 ०7 एज 
हा 967. (ह878 964) 
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निपुणता भोर समयगतति अध्ययन 
(#क्िलंटालए भाद पुणिल बाते (गाता 5079) 





किसी कारखाने, उद्योग था कार्यालय मे कार्य की मात्रा और ग्रुण केवल 
मशीनों पर निर्भर नही होता । मश्नीने चाहे कितनी भी अच्छी हो उत्पादन की मात्रा 
धोर भ्रुण अधिक होने के लिये यह प्रावक्यक है. कि उन पर कार्य करने वाले कर्मचा- 
रियो में निपुणता हो । अ्रतः झौद्योगिक सनीविज्ञान मे निपुणत्ता के कारको और सम- 
स्याप्रों का विशेष रूप से अध्ययत्त किया जाता है । मनोव॑ज्ञानिकों ने कर्मचारियों में 
निम्रुणता बनाये रखते ग्रौर बढाने के लिए अनेक उपाय भी सुझाये है । 


निपुणवा क्या है ? 
निपुणता क्या है ? यह कैसे मावूम होती है? निपुणता व्यक्ति की विखेप कार्य- 
क्षमता है जिसके कारण बह किसी कार्य को भ्ती प्रकार कर सकता है। निपृणता कोई 
सामान्य गृण नहीं है क्योकि कोई भी व्यक्ति सक कामों मे लिपुण नहीं हो सबता। हेर 
एक व्यक्ति कुछ विद्येप कामों मे निपुण हो सकता है । भिन्न-भिन्न व्यक्ति भिन्न-भिन्न कामों 
मे निपुण हीते है और एक ही काम मे भिन्न-भिन्न व्यक्तियों मे सिश्न-मिक्ष साप्रा में निएु 
णता पाई जाती है। भरत. किसी व्यक्ति के विषय से यह कहना पर्याप्त नही है कि वह 
निषुण है! उस्तको निपुुण कहने के साथ-साथ यह भी वतलावा ग्रावश्यक हैं कि वह किस- 
किस्त काम मे कितना निषुण है । निपुण व्यक्ति क्सी विशेष काम को अन्य व्यक्तियों 
की अपेक्षा अधिक अच्छा और कम ससय से कर लेता है । भ्रत. निपुणता का अनुमात 
काम करने मे लगे हुए समय तथा कास की मात्रा और गुण से सगाया जाता है) 
केवल कम समय में काम करने मात्र से क्रिसी व्यक्ति को उस काम में निपुण नहीं 
कहा जा सकता जब तक कि वह समय में कमी करने के साथ-साथ उत्पादव की मात्रा 
झौर गूण न बनाये रसे । इसी प्रकार केवल बहुत सा काम करने से ही कोई व्यक्ति 
निष्ुुण नही कहा जा सकता । स्पष्ट है कि निपुणता के लिए कम समय और अधिक 
प्रिमाण तथा उच्च गुण आवश्यक है । जिस व्यक्ति मे विश्वेप कार्य के सम्बन्ध में ये 
तीनो दातें अन्य व्यक्ति से अधिक दिखलाई पडती है उसको उस काम में अन्य व्यक्तियों 
की अपेक्षा निपुण कहा जायेगा। यहाँ यह भी ध्यान रखना जछरी है कि निपुण एक 
सापेक्ष [8०28४०) शब्द है । व्यक्ति एक दूसरे की ठुलवा में निषुण होते हैं । परन्तु 
यह तुलना सभी समय झौर सभी से नही की जाती ! जब किसी कारखाने के किसी 


निपुणवा और समयमति अध्ययन २२७ 


कर्मचारी को निषुण कहा जाता है तो उच्का त्ालय यह होता है कि वह कर्मचारी 
अन्य व्यक्तियों द्वारा किये जाने वाले काम की औसत मात्रा और गुण से कही अधिक 
मात्रा और गुण सहित उत्ती काम को कम समय में कर सकता हैं। 


निपुणता की बाह्य दशायें 
(#ऋाचाल्तानं एगाग्राधण्व5 5 प्रविलंक्रालर) 
मतोवैज्ञानिक्ो ने निषुणता बनाये रखने प्रथवा बटाने के उपाय निकालने के 
लिये तिपुणता की दक्षाओ अथवा निर्णायक कारकी का अध्ययव किया है । निपुषरता 
एक मनोशारीरिक (5)०7०-०॥9#०० ) इच्चा है ब्र्थात्‌ उसमे मानप्तिक और सारी 
रिक दो पहलू होते है । इसीलिए उसकी दग्ार्ये या तिणयिक्र कारक भी स्थूल रूप से 
दो प्रकार के कहें जा सकते हैं--वाह्य, आन्तरिक । वाह्य दशायें श्रथवा कारक 
निम्नलिखित है :--- 
(१) विधाम (२९४४), 
(२) कार्प करने का समय (५/णा४ एथा००), 
(३) स्वास्थ्य (छत्णा।), 
(४) जलवायु ((॥ए७०) । 
भव यहाँ इन विभिन्न वाह्मय दक्ाओं का क्रमश वर्णन किया जायेगा । 
(१) विश्राम--थकान सम्बन्धी अध्याय में यह वतलाया गया है कि कार्य में 
[पर्याप्त विश्वाम न मिलने से व्यक्ति थक जाता है और उसकी कार्यक्षमता कम हो णाती है। 
स्पष्ट है कि निपुणता के लिए एक आवश्यक दक्मा विश्राम है । एक प्रयोग में शेप ने 
कालिज के वाहर विद्यार्थियों को चैस्ट-दैस्ट मशीन पर लगातार झाठ घण्टे कार्य करने 
की दिया और दुवारा विश्राम देकर कार्य कराया । इस प्रयोग से यह मालूम हुआ कि 
लगातार काम करने पर निपुणता कम हो गई । द्वाट के प्रयोगों से यह मालूम हुआ 
कि विश्राम मिलने पर श्रमिक की निपुणता ६*३ प्रतिश्मत तक बढ जाती है। वर्नेत 
वेंडफोर्ड ते बिजलीघर मे काम करने वाले श्रमिकों को विना विश्वाम और विश्वाम 
सहित कार्य देकर यह परिणाम निकाला कि दूसरी दशआ में कार्य अधिक होता है । 
अन्य प्रयोगो से यह ज्ञात हुआ है. कि मानसिक कार्य मे प्रत्येक घण्टे के पच्चात्‌ पाच 
मिनट विश्राम करना आवश्यक है और दस मिनट विश्वाम अधिक अच्छा है। श्रमिकों 
को उनके कार्य के घण्टो का १६६ प्रतिशत विधास दिया जाना चाहिए । 
यहाँ पर यह घ्याव रखना आवश्यक्र है क्रि आवश्यकता से अधिक विधाम 
मिलते से कोई लाभ नही होता बल्कि उल्टे नुकसान ही हो सक्षता है, क्योकि अधिक 
देर आराम मिलने से चित्त काम से हट जाता है। साधारणतया दस मिनट का विश्राम 
पर्याप्त है । परन्तु यह समझना भूल है कि भोजन का समय विश्वाम का समय है। 
विशाम के समय में व्यक्षित को झरीरिक अथवा मानसिक कोई भी काम नही द्विया 
जाना चाहिए । श्रमिक के विपय में एक अन्य महत्वपूर्ण बात यह है कि उगका समय 
निश्चित होना चाहिये क्योकि अनिश्चित होने से मानसिक तनाव बना रहता है और 


श्र८ ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


पूरा आराम नहीं मिलता | किस काम में कितना आराम मिलना चाहिए इसके विषय 
में सभी कामो के लिए कोई एक सा नियम नहीं हो सकता । यू तो प्रत्येक कार्य में 
कुछ न कुछ विश्लाम्र मिलना आवश्यक है परन्तु जो काम जितना ग्रषिक कठिन होगा 
उसमे उतना ही अधिक दिश्वाम भी मिलना चाहिये । 


विश्राम ते मुख्य रूप मे निम्नलिखित लाभ होते हैं :-- 

(झ) उत्पादन को सान्रा और गुण दोनो बढते हैं । 

(ब) उद्योग मे दुर्घटनायें कम होती हैं । 

(स) भ्ररुचि और ऊब नही होती । 

(द) भ्राराम मिलता है और तनाव कम होता है । 

(२) कार्य करने का समय--निषुणता मे एक अन्य महत्वपूर्ण कारक कार्य 
करने का समय है । यदि कार्य करने का समय आवश्यकता से अधिक है तो स्वाभा- 
विक है कि कमंचारी थका हुआ रहेगा झौर उसकी निपुणता कम होती जायेगी । 
अनेक प्रयोगों से यह मालूम हुआ है कि श्रमिक से अधिक से क्‍्नधिक प्राठ घण्टे काम 
लेना चाहिए । साधारणतया सप्ताह में ४० घण्टे काम उपयुक्त है। काम के घण्टे इससे 
बढने से साथ-साथ श्रमिक की तत्परता, निपुणता, स्वास्थ्य, शक्ति और सामथ्ये प्रादि 
मिरती जाती हैं जिससे अन्त भे सेवायोजक को भी हानि होती है | प्रतः श्रमिक और 
सेवायोजक दोनो का ही लाभ इसी में है कि काम के घण्टे प्रावश्यकता से अधिक न 
बढाये जायें । 

(३) स्वाह्थ्य--निपुणता के लिए श्रमिक का स्वास्थ्य भी अच्छा होना 
चाहिए । स्वास्थ्य अच्छा न होने पर वह शीघ्र थक जायगा और कार को अच्छी 
तरह नही कर सकेगा । 

स्वास्थ्य के महत्व को समझने के कारण आजकल ओझौद्योगिक स्वास्थ्य विज्ञान 
बाग विकास हुआ है । इसमे उन सव परिस्थितियों का अ्रध्ययन किया जाता है जितवा 
श्रमिक के स्वास्थ्य पर प्रभाव पडता है और ऐसी दशायें वनाये रखने की चेप्टा कौ 
की जाती है जितमे श्रमिक का स्वास्थ्य अच्छा रह सके | भ्रौद्योगिक स्वास्थ्य विज्ञान 
से श्रमिकों का स्वास्थ्य सुघरने लगा और इससे कार्य की मात्रा और गुण में भी 
वृद्धि हुई । श्रौद्योगिक स्वास्थ्य विज्ञान के अनुसार उद्योग केन्द्रों मे श्रमिक के स्वास्थ्य 
को बताये रखने के लिये साशारणत्या तिम्तलिखित बातों वा ध्यात रक्‍खा जाता 
आहिये-- 
(१) उद्योग केद में एक अच्छा डाक्टर रहता चाहिये जिससे किसी भी 
श्रमिक के बीमार पड़ते ही तुरन्त चिक्त्सा की जा सके । 

(२) श्रमिको में सक्रामक रोगो के रोकने वी ओर विज्लेष ध्यान दिया जाना 
चाहिये । किसी भी श्रमिक को ऐसा कोई रोग लगने पर उसको अलग रखा जाता 
चाहिये और तुरन्त उपचार किया जाना चाहिये । 


लिपुणता और समयगति अध्ययन श्र 


(३) श्रमिको को यथासम्भव नशीली वस्तुएँ उपलब्ध नहीं होनी चाहियें, 
जिनको नद्या करने की भ्रादत हो उसे भी छुडाने की चेप्टा की जानी चाहिये | 

(४) श्रमिकों को स्वास्थ्य के विषय में झौर रोगों से बचने के विषय में 
आवश्यक जानकारी दी जाती चाहिये । 

(५) शारीरिक, मानसिक अथवा ग्राथिक दृष्टि से पिछड़े हुये श्रमिकों की 
और विशेष घ्यान दिया जाना चाहिये और उनको विज्येप सुविधायें भी दी जानी 
चाहियें 

(४) जलवायु--निपरुणता पर कार्य करने के स्थान की जलवायु का भी विशेष 
प्रभाव पडता है । इस सम्बन्ध में अनेक बातों को पीछे उद्योग मे मतोविज्ञात शीर्षक 
अध्याय में बताया जा चुका है। आधुनिक कारखानो में रोशती, हवा, पानी, सफाई, 
तापक्रम, घोर आदि पर द्यावश्यक नियन्त्रण रखा जाता है। ऐसा न होने पर श्रमिकों 
के स्वास्थ्य पर और परिणामस्वरूप निपुणता पर बुरा प्रभाव पडता है। 


निपुणता के आन्तरिक निर्णायक 
(्राॉध्याब 0स0शाप्रए॥॥७ ण॑ एकलंसाएए) 

बाह्य दक्षाप्रों के अलावा निपुणता की कुछ भ्रातरिक दशाये भी हैं ! इनमें 
मुख्य दश्ा्यें निम्नलिखित हैं -- 

(१) प्रेरणा (१(०॥ए४४०7), 

(२) ऊब (]४०४०१०7५), 

(३) एकाग्रता, 

(४) स्ेगात्मक भ्नुकूलन (६७४०४०४४) &09७४४6७४), 

(५) अभिरुचि और व्यक्तित्व सम्बन्धी विश्वेपतायें (#एपरपात& व एल 
$07रबए 70/67६7085) । 

(१) प्रेरणा--प्रेरणा का निपुणता से बडा घनिष्ठ सम्बन्ध है । उसके अभ्रमाव 
में अन्य परिस्थितियाँ रहते हुए भी मिपुणता नही रह सकती। प्रेरणा होने पर अन्य 
आ्रावश्यक दशाओं में कमी होने पर भी विपुणता बनी रहती है। उद्योग में प्रेरणा देने 
के उपायो का आगे वर्णन किया गया है। उद्योग में आवश्यक' प्रेरणा के लिये यह 
जरूरी है कि कर्मचारी की प्रावश्यकराों पूरी होती हों, उसका स्वास्थ्य अ्रच्छा हो 
भविष्य सुरक्षित हो तथा अधिक और अच्छा काम करने पर उसे पदोन्नति भ्ौर पुरस्कार 
मिलते हों । यदि पदोन्नति, खुशामद या अन्य वातों से मिलती है तो मेहतती लोगो की 
प्रेरणा कम हो जाती है । यदि भ्रधिकारियों का व्यवहार खराब है तो भी प्रेरणा नही 
रहती । इन सब बातो का झागे विस्तार से वर्णन क्रिया गया है ॥ 

(३२) ऊब--ऊब से निपुणता कम होती है क्योकि उससे व्यक्ति का मन और 
शरीर शिथिल हो जाता है। अतः मतोर्वैज्ञानिकों ने ऊबने के सम्बन्ध मे अनेक प्रयोग 
किये हैं और उसके कारणो का पता लगाने की चेष्टा को है। काम में ऊब दूर रखने 
के लिये अग्रलिखित उपाय श्रयोग किये जा सकते हैं-- 


३० औद्योगिक मनोविज्ञान 


[झ) कार्य में विविधता--पौफेनर्जर (लरींव्माणथइल) के श्रतुत्तार ऊबते 
का एक कारण एक से काप्र को वारन्वार करना है ! यह एक सामान्य बात है कि 
कितना भी अच्छा काम होने पर मनुष्य एक से काम से ऊब जाता है। भ्रत काम में 
रुचि बताये रखने के लिये यह आवश्यक है कि काम में कुछन कुछ परिवतेत 
अवश्य किया जाय। इसलिये कार्ये मे विविषता होने पर ऊब को दूर रखाजा 
सकता है। 

(ग) कार्य के साथ विधाम--कार्य के साथ विश्राम की पर्याप्त व्यवस्था न 
होने पर व्यक्ति थक जाता है भौर ऊबने लगता है । इसलिए ऊबने को रोकने के लिए 
कार्य के साथ-स्ताप पर्याप्त विश्वाम की भी व्यवस्था होनी चाहिये । 

(स्‌) कर्म का समय श्रधिक से होना--कार्य का समय अधिक होते से भी 
कर्मचारी उससे ऊव जाता है और थका सा रहता है ) प्रतः यह झ्रावश्यक है कि काम 
करने के धण्टे श्रधिक न हो । 

(द) भनोरंजन का प्रबन्ध--मनो रजन से व्यक्ति फिर से ताजा हो जाता है। 
अतः ऊब को दूर रखने के लिये मरोरजत सबसे झ्रधिक झावश्यक है। इसलिये आज- 
कल श्रमिको की तरह-तरह के दिल्ल बहलाव के साधव देने का प्रयास किया जाता है। 
इससे नवीनता भी मिलती हैं और रुचि भी बनी रहती है ! 

(३) प्रेरणा--ऊब को दूर रखने के लिये तरह-तरह के उपायों से शाम में 
प्रेरणा बनाये रखी जाती चाहिए । कर्मचारी पर भारी दबाव वम से कम होना 
चाहिये | उसे अधिकतर स्वय अपनी प्रेरणा से काम करना चाहिये । 

(उ) बुद्धि, व्यक्तित्व और योग्यताओं के अनुप्तार काम का चुनाव--यदि 
कोई काम व्यक्ति की बुद्धि, व्यक्ति की विशेषताओं, सामथ्यं तथा विज्ेय थोग्यताओं के 
अनुरूप नहीं है तो समय बीतने के साथ व्यक्ति उससे ऊबने लग्रेया । भरत. यह प्रावश्यक 
है कि इनको ध्यान मे रज़कर ही ध्यक्ति को उसके उपयुक्त कार्य दिया जाये | 

(३) एकाग्रता--निषुणता के लिये एक अन्य आवश्यक सान्तरिक दशा श्रमिक 
अथवा कर्मचारी का एकाग्रचित्त होता है । इसके लिये यह जरूरी है कि शोर तथा 

झन्य बाधाओं को दूर किया जाय । कमी-कभी प्रेरणा का श्रभाव भी चित्त न लगते 
का कारण हो सकता है। निपुणता के लिये यह भावदइयक है कि ध्यान बटने के 
आन्तरिंक और वाहरी सभी कारणों को दर करके कर्मचारी को एकाग्रचित बनते में 
सहायता दी जाय । 

(४) संवेगात्मक अ्नुकूलन--दु्घटनाप्रों के अध्ययत में बहुधा यह देखा गया 
है कि उतका कारण ध्यान का एकांग्र न होना, अरुचि, शिथिल्रता अथवा सावस्तिक 
सचर्षे होता है। इन सबके मुक्त मे बहुघा सवेगात्मक अनुकूलव का ग्रभाव रहता है। 
अतः निषुणता बनाये रखने के लिये एक आवश्यक दक्षा सवेगात्मक अनुकूलव भी है रू 
इसको बनाये रखने के लिये सामान्य रूप से श्रमिको की काम करने की दप्षायें अच्छी 

होनी चाहिये। साब ही साथ उतकी व्यक्तितात समस्याओं को सुलझाने मे उन्हे वेयक्तिक 


छ़िर्देशन भी दिया जाता चाहिये | 


निपुणत्रा और समयगत्ति अध्ययन रर३े१ 


(५) अभिरुचियाँ और व्यक्तित्व सम्बन्धी विशजेषतायें--अन्त मे निषुणता 
बहुत कुछ व्यक्तियों की अपनी गभिरुचियों और व्यवितत्व सम्बन्धी विश्वेषताओं पर 
भी निर्भर रहती है । यदि उन्हे इनके अनुरूप काम मिलता है तब तो निपुणता बनी 
रहती है प्र्यथा नही । फिर, कुछ लोग ऐसे भी होते हैं जिनमें निपुणत्ता बनायें रखना 
बडा कठिव होता है सद्यवि प्रयास करने से कुछ सफलता मिल ही सकती है । 

निपुणता की विभिन्न दक्षाओं तथा निर्णायक कारकों के उपरोक्त विवरण से 
स्पप्ट है कि श्रौद्योगिक मनोविज्ञान मे इस दिश्ञा में बराबर प्रयोग किये जा रहे है 
और व्यवस्थित नियम निकालने का प्रयत्न किया जा रहा है। इस प्रयास से कमंचारी 
और सेवायोजक दोनो को ही लाभ है। 


समय-गति प्रध्ययन 
(प्ए॑क्त<-४०६७७ 56004९5) 

उद्योग मनोविनात मे समय और गति के अध्ययनों से भी निपुणता के विषय 
में अनेक महत्त्वपूर्ण बाते ज्ञात हुई है । सन्‌ १६१० में ठेलर ने कुछ समय गति अध्ययन 
किये । अपने अध्ययन में उसने एक कारये को छोटे-छोटे मूल 
टेलर के श्रध्ययन ग्रग्मों मे विभाजित करके यह नोट किया कि प्रत्येक ग्रश को 
करने में कितना समय लगता है। इसके वाद उसने उनकी 
मजदूरी बढाकर और प्रत्येक श्रश के लिये दिये गये समय को कम करके प्रध्ययनन 

किया । गति अध्ययन के बाद यह काल ग्रध्ययत था। 
परन्तु इस सम्बन्ध मे सबसे महत्वपूर्ण अध्ययन गिलब्रेथ (68/0) का 
है । गिलब्रेष ने समय-गति अ्रध्ययन के द्वाया यह जानने की चेष्टा की कि श्रमिक 
किस प्रकार कम समय में अधिक से झधिक कार्य कर सकता 
गिलत्र भ के भ्रध्पपन है । इसके लिये उसने यह देखा कि ऐसा तभी हो सकता है 
जवकि कार्ये करने में सत्र अनावश्यक गतियों को निकाल 
दिया जाये और केवल आवश्यक ग्रतियों को ही रहने दिया जाय | ईटें ढोने वालीं 
पर इस प्रकार के प्रयोग करके गितब्रेथ ने यह निपष्कष निकाला कि यदि अतावश्यक 
भ्तियों को निकात दिया जाय तो जो काम वारह घण्टे मे होता वही पाँच घण्टे भे हो 
सकता है ओर १२० ईट प्रति घण्टे के स्थान पर एक घन्ठे भे ३४० इंटें ढोई जा 
सकती हैं । झपने इस श्ध्ययन से गिलब्रेथ ने साइकिलयाफ नामक यन्त्र से गतियों 
का अध्ययन किया | समय के लिप स्टौपदाच इस्तेमाल की गई $ समय-गत्ति प्रध्ययन 
में पूरे काम में होने वाली गतियों को छोटी से छोटी अविभाज्य इकाइयों में बाँठ 
लिया जाता है। इसके वाद विश्लेषण करके आवश्यक और अगावश्यक गतियों को 
झलग-अलग कर दिया जाता है और भ्रनावश्यक् गतियों को निकाल कर प्रावश्यक 
को रहने दिया जाता है । गतियो के निरीक्षण के लिये वाद में स्वचालित 
(#पां०ण्णावा३०) कैमरे का और फिर त्रिमति िद्रवाप्रथा5०79)) कैमरे का प्रयोग 
क्या जाने लगा। आजकल गति अध्ययन में लम्बाई, चौडाई और ऊँचाई के साथ 


३२ औद्योगिक मनोविज्ञान 


साथ सेमप भी भझकित हो जाता है। यह पूरा चित्र स्टीरियोक्रोतोसाइकिलश्फ 
कहलाता है। इरासे किसी काम की समस्त गतियों का एक साथ अध्ययन किया 
जाता है । 


गतियो के अध्ययन के साथ-साथ ग्रिलब्रेथ ने गतियों के प्रमाणीकरण की भी 
चेप्डा की । इसके लिये उसने विभिन्न गतियों के लिये प्रतीक 
पर्बेलिग्स निश्चित कर दिये और उनके द्वारा ही गतियों का वर्णन 
करना प्रारम्भ किया । गिलब्रेध ने इस तरह के सत्रह गतियों 
के प्रतीक बनाये । 


57॥/80/ | ॥(4॥६ 0/500805... [50806 | ॥4#£67 570/80/ 
(५ | 330/00/, 05455/069/5 
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चित्र सं० १६---धबंलिग्स 

इन प्रतीकों को थब्व लिग्स कहा जाता है। इस शब्द में वे ही भ्रक्षर हैं जो 
मिलब्रेथ के नाम में है। केवल उतका क्रम उलठ दिया गया है। थर्बलिग्स की 
सहायता से सिमोचार्ट (870०06) बनाया जाता है । सिमोचार्ट में रेसाकत विधि 
के द्वारा बरीर के विभिन्न भ्रगों की यतियो को पैमाने के आधार पर उनके अनुपात 
में ग्राफ में भर दिया जाता है ग्रौर उसके सामने उसका थबंलिग भी लिख दिया जाता 
है। प्िमोचार्ट से यह ज्ञात हो जाता है कि किसी काम में किस अग को कितनी देर 

तक कौन सी गति करनी पउती है। 
समय गति भ्रध्ययन उद्योग के क्षेत्र मे बडा लाभदायक सिद्ध हुआ है । एक 
ओर तो उसमे कार्य विश्लेषण मे सहायता मिली है, दूसरी ओर उससे भ्रनावश्यक 
गतियों को निकाल कर कम समय में अधिक से अधिक 
समय-गति अध्ययनों काम करने की विधि निकालने मे भी सहायता मिली है। 
से लाभ ठौसरे, इस विधि से यह भी मालूम होता है कि कर्मचारियों 
को #ये प्रशिक्षण दिया जाये। इस विधि से एक ग्रत्य 





नियुणता श्रौर समय-गति अध्ययन श्३्३ 


लाभ यह भी है कि कार्यो का मूल्य और कर्मचारियों का वेतन निश्चित किया जा 
सकता है । 


सारांश 


उद्योगों में उत्पादन की मात्रा पर निपुणता का प्रभाव पड़ता है। निवुणता 
ध्यक्ति की विशेष कार्य क्षपता है जिसके कारण वह किसी कार्प को भलो प्रकार कर 
सकता है । निषुणता पर बाह्य और झान्तरिक दोनों प्रकार की दशाप्रों का प्रभाव पड़ता 
है। बाह्य दशायें हैं- (१) विश्वाम, (२) कार्य करने का समय, (३) स्वास्थ्य, (४) 
जबवायु । भ्रान्तरिक दापें हैं-- (१) प्रेरणा, (२) ऊच, (३) एकाग्रता, (४) सवेगात्मक 
भ्रनुकूलन, (५) अभिरुचि और व्यक्तित्व सम्बन्धी विशेषतायें । 

समय गति अध्ययन--समय गति अ्रध्ययत्ों से निपुणता के विषय में 
महत्वपूर्ण बातें मालूम होती हैं ॥ सन १६१० में टेलर ने समय गति प्रध्ययन किये। 
इस सम्बन्ध में सबसे श्रधिक सहत्ववूर्ण श्रष्पपत पिलब्नथ फे हैं जिनके आधार पर 
उसने थबं लिस्स बनाये । समय गति अ्रध्ययन से कार्य विक्लेषण में सहायतः मिलती 
है श्रौर कार्यों का मूल्य तथा फर्मचारियों का वेतत निश्चित क्षिया जा सकता है 


अभ्यास के लिए प्रश्न 


प्रश्न १ बार्य कुशलता पर महत्वपूर्ण तथ्यों का क्या प्रभाव पड़ता है ? क्‍या कार्य कुशलता 
में उन्तत्ति सम्भव है ? 

जग शव पर गाए ० का। (8000 रविवार लीएंशा2५ ण ४०८ ? 
(था शीलंथा०ए 86 ॥7970ए80 ? (58९24 ॥967) 

प्रशठ २. कार्य की दक्षता को प्रभावित करने दाले तथ्य वा हैं? इस सम्बन्ध में ध्यावा- 
न्तरण तथा सवेगात्मक अवस्था पर विशेष भ्रकाश डालिये ! 

ज्ञात बा6 06 ॥79000870 ०05 ॥रपशायाड थीएशा०ए 0 ४00 7 
गए फांड. 6०क्राशटाीणा फीए0ए अऋषलने एहप[.. 0६. 0कावलवंता 209 
70009! 846. (#89 ]96) 

प्रपत ३. _ समय और गति अध्ययत के स्वरूप का विवेचन कीजिए । 

व05९७55 फ़र 2ए78 0 (6 दवाएं ग्रा०एंणा 5प्रत१, (8298 4966, 68) 

प्रश्त ४ काले गति अध्ययन का क्या मतलब है ? गति मितब्ययता से उत्पादन क्सि 
प्रकार बढ़ता है, कुछ अनुसन्धानों के आधार पर समझाइये $ 

9४॥४४ ३5 पार भाव छाणांगप #ए०9४ ? (६6 ०0ण९ 5025 [0 इ॥0फए 
3 ९९०ग0709 0 ग्रा०फटणशाए एथा ेथ्व्वे 00 $एएड्रवाधधथे 47070856 ॥0 
0000६. (शांध्र॥० 969) 


१३ 


नीविमत्ता ओर कार्य सन्‍्तोष 
(४ठ8९ ब्तते उठ 885िएत0॥) 
जम ऑल कट सादा नहला लीन अमीर पक लक सिर क कक कल लिद 
किसी भी उद्योग में उत्पादव केवल मझीनों पर निर्भर नही होरा। मशीनों 
पर काम करने दाले मजदूर होते हैं । मजदूरी के अलावा कारखाते में क्लर्क, 
मैबेजर तया अन्य कर्मचारी होते हैं। कारखाने को भतती 
नीतिमत्ता क्या है ? प्रकार चलाने के लिए यह जरूरी है कि थे सब लोग संगठित 
रुप से मिलकर काम करें। यह तभी हो सकता है जवकि 
कर्मचारियों में सन्तोप प्रौर उत्साह हो । कारखावे के काम के प्रति कर्मचारियों के 
इष्टिक्ोण का बडा महत्व होता है । यही व्यक्तिगत दृष्टिकोण उनकी नीतिमत्ता है । 


नीतिमत्ता उच्च भी हो सकती है और मिम्न भी | सफनच उद्योगपति अपने 
कारखानो में नोतिमता का उच्च स्तर बनाये रखने के लिये सर्देव प्रयत्तशील रहते 
हैं. थयोक्ति इससे ही कारखाने ठीकू चलते हैं श्रौर उनमे 
उच्च ओर निम्न उत्पादन की मात्रा और शुज बने रहते हैं। दुसरी ओर 
तीतिमत्ता नीतिमत्ता गिरने के बाद कारणाने में आये दिन तयी-तयी 
समसस्‍्यार्ये उत्पन्न होती रहती हैं । कभी उत्पादन कम होता 
है वो कभी एक्सीईंट बढ जाते हैं | कभी कर्मचारियों मे झापस में झगडे होते हैं तो 
कभी हडताल हो जाती है। आजकल उद्योगों में मानव सम्दन्यों के महत्व को संब 
कही मात्रा जाता है। नोतिमत्ता का उच्च स्तर मानव सम्बन्धों के अच्छे होते का 
प्रमाण है । 
उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट है कि नीतिमत्ता का सामाजिक व्यवहार पर 
बडा प्रभाव पड़ता है। इस प्रकार उसके दो पहलू हैं--भानसिक और सामाजिक 3 
सानसिक पहलू मे नीतिमत्ता उद्योग की व्यवस्था, उत्पादन 
झौर अधिकारियों के प्रति कर्मचारियों की मवोवृत्ति है ॥ 
सामाजिक पहलू में नीतिमता कमेचारियों के सामाजिक व्यव- 
हाए से मालूम पच्ठी है। इस प्रदार यदि दीतिमत्ता का स्तर ऊंचा है तो हर्मचारियों मे 
अनुशासन, झाज्ञाकारिता और सामूहिक एकता का भाव दिखलाई पड़ता है। यह भाव 
जितना ही कम होगा भीति मत्ता का स्वर उतना ही नीचा माना जायेगा। 


नोतिमत्ता के पहलू 


नीतिमत्ता और कार्य सन्तोष र्३५ 


अत, नीतिमत्ता का अ्रधिकारियो के प्रति दृष्टिकोण पर स्पष्ट प्रभाव पडता 

है । इस सम्बन्ध में जेनकेन्स (उश्ात्श्वा3) से एक वडा मनोरजक प्रयोग किया। 

उसने दो ऐसे समूह लिए जिनमे एक की नीतिमता ऊँची 

नीतिमत्ता का झ्रधिकारियों और दूसरे की निम्न स्तर की थी। हर एक समूह में एक 

के प्रति दृष्टकोएण. सेमापति और एक कार्यकारी अधिकारी के अलावा १७ 

पर प्रभाव कर्मचारी थे । अधिकारियों के श्रति हप्टिकोण की परीक्षा 

छेने के लिए गुप्त रूप से हर एक कमंचारी से उस व्यक्ति 

का नाम बतलाने को कहा गया जिसके साथ बह वायुयान से यात्रा करना चाहता है 

और साथ ही अपने समूह के उप्त व्यक्ति का भी नाम बतलाने को कहा गया जिसके 

साथ बह यात्रा नहीं करता चाहता । इस परीक्षा से जो परिणाम श्राये उनसे यह 

मालूम हुआ कि उच्च नीतिमत्ता से श्रधिकारियों के प्रति अनुकूल और निम्न मीति- 

मत्ता में उनके प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति रहती है जिस समूह की नीतिमत्ता उच्च कोटि 

की थी उसके झ्राठ सैनिकों ने सेनापति के साथ और ६ वे कार्यकारी भ्रधिकारी के 

साथ यात्रा करने की इच्छा प्रकट की । दूसरी ओर जिस समूह में निम्न कोटि 'की 

नीतिमत्ता थी उसमे किसी भी सैनिक ने सेनापति के साथ उडने की इच्छा नहीं 

प्रगद की । इसके विरुद्ध नौ सैनिक्रों ने तो कार्यकारी अधिकारी के साथ उडने में 
अपनी प्रनिच्छा ही दिखाई । 


अधिकारियों के प्रति अनुकूल भाव के साथ-साथ नीतिमया की एक 
विज्ञेपता यद्द है कि उसमे निराशा का प्रतिरोध किया जाता है। दूसरे शब्दो मे, 
नीतिमत्ता उच्च होने पर निराशा पास नहीं फटकती और 

लोतिमत्ता और उत्साह बना रहता है । कोई समस्या उपस्थित्त होने पर 
सन स्थिति उसको सुलझाने की कोशिश को जाती है। दूसरी शोर 
तीतिमत्ता का स्तर नीचा होने पर निराशायें पौर हता- 

शाये बढती है | लोग भविष्य के प्रति उदास हो जाते है । उन्हे चारो भर भ्रन्धकार 
ही झन्धकार दिखाई पडता है । समस्याओ्रो को सुलझाना तो दूर रहा वे उनकी शोर 


से आँख ही मं द लेते है। उनमे पलायन, अवग॒ति, निवेषण इत्यादि लक्षण दिखलाई 
पछते हैं । 


इस प्रकार उच्च स्पर की गीतिमता मे क॒मंचारियो का सगठन सुहद रहता है 

और वे बदलती हुई परिस्थितियों के साथ भली प्रकार श्रभियोजन कर लेते हैं । उनमे 

किसी प्रकार का कोई भेदभाव नही रहता । दूसरी ओर 

नौतिमत्ता भर प्रभियोजन नौतिमत्ता तिम्त होने पर अभियोजनशीलता कम हो 
जाती है। 


यहाँ यह्‌ बात ध्यान रखने की है कि यह प्रावक््यक् नहीं है कि यदि किसी 
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कारखाने की बृछ परिस्थितियाँ खराब हैं तो सभी कर्मचारियों की नीतिमत्ता का 
स्तर निम्न ही जायेगा | दुबरी शोर किसी कारखाने में 
विभिन्‍्द फर्मचारियों की अधिकतर लोगों का नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा होते हुए 
नीतिमत्ता मे श्रन्तर भी अन्य लोगों का स्तर मीचा हो सकता है । इसका 
कारण यह है कि व्यक्तिगत विभिन्नताओं के कारण सभी 
लोगों पर परिस्थितियों का एकसा प्रभाव नही पडता। दूसरी ओर एक ही कारखाने 
मे काम करने वाले कर्मचारियों की परिस्थितियाँ भिन्न-भिन्न होती हैं। उदाहरण के 
लिए कुछ व्यवितगत कारणों से किसी कर्मचारी को अधिकारी की कृपा दृष्टि मिल 
जाती है और इसलिए उसमे नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा रहता है। भन्य लोगो की 
नीतिमत्ता का स्तर निम्न होता है क्योंकि वे अधिकारियों के कृपापात्र वही होते । 
इसी प्रकार एक ही परिस्थिति मे कुछ कर्मचारियों का नौतिमत्ता का स्तर उठ सकता 
है जयकि दूसरो का स्तर गिर सकेता है। उदाहरण के लिए यदि किसी कारखाने में 
किसी विशेष जाति, धर्म या क्षेत्र के लोगो को विशेष सुविषाये दी जाती हैं तो इससे 
उन लोगों को बड़ी निराञ्षा होती हैँ श्रौर वे श्रधिकारियो के विरुद्ध हो जाते हैं तथा 
उनकी नीतिमत्ता का स्तर गिर जाता हे 
उपरोक्त विवेचन से यह स्पष्ट है नीतिमत्ता के उच्च स्तर में निम्नलिखित 
विशेषता4 देखी जा सकती है-- 
(१) अ्रधिकारियो के प्रति अनुकूल अभिवृत्ति । 
उच्च मीतिमत्ता को. (२) ग्रात्म प्रेरित आज्ञाकारिता 
विशवेपतायें (३) अधिकारियों के प्रति सम्मान और विश्वास का धनो- 
त्मक (?०आएर८) भा । 
(४) सामूहिक झनुझासन, एकता और अभियोजनशीलता । 
(५) हताशाओ्रो का विरोध ओर उत्याहशीलता । 
(६) मातसिक शान्ति और सन्तोष । 
(७) कार्य में सुब्यवस्था और उत्पादकता। 


नामंन मेयर ने नीतिमत्ता में टीम स्प्रिट पर बडा जोर दिया है । टीम स्प्रिट 
रहने ते नीततिमत्ता बदी रहती है | टीम स्थ्रिट बनी रहने के लिए निम्नलिखित बातों 
का बना रहना बड़ा जरूरी है । 

(१) कार्य के प्रति लगड --इसमे ततास्ता ऋौर झक्तिशाली प्रेटकों का 
अस्तित्व सम्मिलित है जिससे कि व्यक्ति निश्चित उद्देश्यों 

उत्कृष्ठ नैतिक स्तर के की और वरावर बढता रहता है । 
उपादान (२) कार्य से विमुख न होना --यह नीतिमतता बने रहने 
का गुण है। ऐसी दरशा में असफलता मिलने पर भी लोग 


कार्य से विमुख नहीं होते । 
(३) सहमोष की भावना --सहयोग की भावता के कारण लोग व्यक्तिगत 
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रूप मे न सोचकर सामूहिक रूप भे सोचते हैं और समूह की सफलता को अपनी 
सफलता समझकर अन्य लोगो के साथ सहयोग करते है ॥ 
उत्दृष्ट नीतिमत्ता के विरुद्ध निकृष्ट नौतिमत्ता की दह्या मे निम्नलिखित 
बातें दिखलाई पडती हैं-- 
(१) अधिकारियों के प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति 
निकृष्ट मोतिमत्ता के (२) झाजाकारिता का अभाव या लादी हुई आज्ञाकारिता । 
लक्षण (३) अधिकारियों के प्रति घृणा, द्वेप, सन्देह, और अन्च- 
विश्वास । 
(४) निराझ्या, निरुत्साह, नीरसता | 
(५) सामूहिक अनुझासन और एकता का अझ्रभाव, एकाकी प्रयास । 
(६) गानरिक अज्ञाति और असस्तोष । 
(७) कार्य में भ्रव्यवस्था और अनुत्यादकता । 
(८) तरह-तरह के जन-प्रवाद फैलाना। 
(६) पीठ पीछे श्रधिकारियो और प्न्य कमंचारियों की गिन्‍्दा करना । 
(१०) कार्य के प्रति लगन का अभाव । 
(११) परस्पर झगड़े और अप्तहयोग । 


किसी भी उद्योग मे कर्मचारी की नीतिमत्ता के स्तर को जानने के लिये उसमें 
पीछे बतलाये गए लक्षणों का दिग्दगंनः करना होगा है । आजकल नीतिमत्ता को 
मापने के लिये प्रनेक वैज्ञानिक विधियों का प्रयोग किया 
नीतिमत्ता मापने को जाता है । इन विधियों से नीतिमत्ता का स्तर ज्ञात होता 
विधिपां है श्लोर साथ ही निम्त स्तर के कारण भी मालूम पहते हैं 
जिनको दूर कर नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा किया जा सकता 
है । मुख्य विधियाँ निम्नलिखित हैं--- 
(१) सामान्य कर्मचारी मत सर्वेक्षण । 
(२) निर्गेमन साक्षात्कार विधि । 
(३) अभिवृत्ति मान विधि । 
(४) मोरंनो विधि या समाजम्रिति विधि 
(१) सए्ए्य कर्मेचएरी सत सर्वेक्षपप--छीपिमत्त के स्तर को सापने की एक 
भ्रत्यन्त प्रचलित विधि सामान्य क्मंचारो मत सर्वेक्षण विधि है। जैसा कि इसके नाम 
से स्पष्ट है, इस विधि में सामान्य कर्मचारियों के मतों का सर्वेक्षण किया जाता है। 
इसके लिये वुछ वैज्ञानिक श्रस्नावलियाँ बनाई जाती हैं जिनसे उद्योग के विभिन्न 
पहलुप्रों ग्रौर अधिकारियों के प्रति कमंचारियो का मत मालुम हो सके । प्रइनावलियों 
का उत्तर देने मे कमंचारी को अपना नाम नहीं लिखना पडता । इससे यह लाभ होता 
है कि वे निडर होकर झपना मत भ्रक्ट कर सकते हैं। प्रश्नावलियो के उत्तर मिल 
जाने पर उनसे यह जाना जा सकता हैं कवि कर्मचारियों में किस बात के बारे में क्रिस 
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तरह की शिकायते हैं। यदि किसी वात के विपय में अधिकतर कर्मचारियों को 
जिकायत है तो उसमे छुघार करने की कोशिश की जाती है। इस विधि वी सफलता 
इस बात पर निर्भर है कि प्रश्नावलियाँ कहाँ तक वैज्ञानिक हैं और कर्मचारीगण उनमे 
दिये यये ध्रश्नों का कहां तक सही उत्तर देते हैं । 

(३) लिर्ममर साक्षात्कार विधि--ति्मन साक्षात्कार विधि मे, जैसा कि 
उसके याम से स्पष्ट हैं, उत कर्मचारियों का साक्षात्कार किया जाता है जिनका 
कम्पनी था कारखाने से निर्ममत हो दुका है प्र्यात्‌ जो नौकरी छोड चूके हैं। इसमे 
एक विश्ेप लाभ यह हैं कि नौकरी छोड़कर जाने वाले कर्मचारियों से बहुत से ऐसे 
कारण माथुम हो सकते हैं जिनको दूर करने से अन्य कमंचारियों का नौकरी छोडना 
रोबा जा सकता है। इस विधि के इस पहलू पर ड्रेक श्रीनरहेस ने विशेष जोर दिया। 
इस विधि में एक दूसरी विशेषता यह है कि नोकरी छोड देने के वाद कमचारी पूरी 
तरह से निडर होकर कारसाने या कम्पनी के विभिन्न पहलुओं के विषय में अपनी 
राय चतल्ा सकता है। इससे तीसरा लाभ यह है कि नोकरी में न रहने वाले 
कमंचारी के मतो से बम्पनी कछे सम्मान या अतुशासन को हानि नही होती । इसमे 
कोई सन्‍्देह नहीं कि अतेक कमंचारियों को कुछ ऐसी व्यक्तिगत भिकायते हो सकती 
हैं जिनका यथार्थ परिस्थितियों से विश्वेप सम्बन्ध न हो। परन्तु यदि बहुत से कर्म- 
चारी किसी एक बात को लेकर नौकरी छोडते हैं ती निस्‍्मन्देह नीतिमत्ता के उत्कृष्ट 
स्वर को बनाये रखते के लिये उस चिक्रायत को दूर करना जरूरी है॥ इशा प्रकार 
यह विधि नौतिमत्ता मापने मे और उसका स्तर गिरने के कारणों का पता लगाने में 
बडी उपयोगी सिद्ध हुई है। यदि नोकरी छोडकर जाते वाले भ्रधिकाश कर्मचारी 
कम्पती या कारखाने के झ्रधिकारियो और काम की प्रशसा करते हैं तो निस्सन्देह 
इससे नीतियत्ता का स्तर ऊँचा समझा जा सकता है | 

(३) प्रमिवृत्ति मात विधि--जँसा कि पहले वतलाया जा चूका है, नीतिमत्ता 
अधिकारियों और काम तथा व्यवस्था के प्रति कर्मचारी की ग्रभिवृत्ति दिखलाती है । 
अतः नीतिमत्ता को जानने के लिये कर्मचारियों की अभिवृत्तियाँ का पता लगाया 
जाता है। उदाहरण के लिये नीने दिये हुये कुछ कथनो के प्रति क्मेचारियों के मत 
को जानकर उनकी ग्रभिवृत्ति ज्ञात हो सकतो है । 

६--मैं कम्पती मे मजबूरी से काम करता हूँ। 
२३--कम्पनी के अधिकारों ययासम्भव कम से कम वेतन देने की नीति में 
विश्वास करते हैं । 
३--थदि मुझे इसी वेतन पर कसी दूसरी कम्पनी मे काम मिले तो मैं इस 
कम्पती का काम छोड सकता हूँ। 


४--मुझे अपने अधिकारियों में कोई भ्रद्धा या विश्वास नही है । 


५--मेटी कार करते की परिस्थितिया विस्ी भी तरह से ग्च्छी नहीं कही 


जा सकती । 
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६--झुझे अपने काम में कोई स्वतन्त्रता, आनन्द या सन्‍्तोष सही मालूम 
पडता । 
उपरोक्त क्थनो पर सही या गलत का चिन्ह लगवाकर कर्मचारियों रो उनकी 
ग्रभिवृत्ति मालूम हो सकती है । 
यदि अधिकतर कर्मेचारी इन पर सही का निद्यान लगाते है तो जाहिर है कि 
नीतिमत्ता का स्तर नीचा है। नीतिमत्ता के उच्च स्तर की जाच के लिये भ्रथवा 
अनुकूल अभिवृ्ति का पता लगाने के लिये इसी प्रकार कुछ अन्य कथन छपे रूप मे 
कर्मचारियों को दिये जा सकते है और उत पर सही या गलत का निशान लगवाकर 
उनकी भ्रभिवृत्ति ज्ञात की जा सकती है। इस विधि मे कथनो के चुनाव का विशेष 
महत्व है। सदि कथन चैज्ञानिक रीति से चुने जाये त्तो कास वढा आसान हो जाता 
है। बथन स्पप्ट होने चाहिये ताकि कर्मचारी उनके विषय मे अपनी ठीक राय दे 
सब । कर्मचारियों के लिये यह्‌ विधि बडी आसान है । अशिक्षित कमंचारी भी दषनों 
पर बडी झासानी से निदापन लगा सकते है । अन्य विधियों के समान इसमे भी कर्म- 
चारी को अपना नाम नहीं लिखना पडता इसलिये वह्‌ निडर होकर अपना मत प्रकट 
कर सकता है । विभिन्न क्थनो का सूल्य पहले से निश्चित कर लिया जाता है और 
इस भ्रकार प्रमाणीकृत रहता है । कमंचारियों के उत्तर मिल जामे पर विभिन्न कथनो 
के भृल्य का मध्यमान तिकालकर कर्मच्वारी की अभिवृत्ति जान ली जाती है । यदि 
अधिक्तर कर्मचारियों की अभिवृत्तियाँ विरुद्ध दिखलाई पडती है तो नीतिमत्ता का 
स्तर नीचा माना जाता है और उसके नीचे होने के कारणों का पता लगाकर उन्हें 
दूर करने की कोशिक्ष की जाती है जिससे नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा हो सके । यू तो 
प्रत्येक कम्पनी या उद्योग अपने ढग से कथनों की सूची बना सकता है परन्तु इस 
सम्बन्ध मे अरवाके तथा बर्गन की सूची महत्वपूर्ण है। थरस्टंन और चेव ने इन क्थनों 
की विछ्द व्याख्या की है। 


(४) मोर॑नो विधि पा समांजसिति विधि-प्राजकल सामूहिक प्रध्ययनों में समाज 
मित्तीय विधि का विशेष प्रयोग किया जाता है। भीतिमत्ता के मापने के लिये मोरैनी 
(007०४०) विधि से कर्मचारियों के सामूहिक सगठन की विशेषताओं के ज्ञात होने 
से नीतिमता का स्तर जाना जा सकता है। पीछे जो ज॑नकेन्स के प्रयोग का उदाहरण 
दिया गया है उसमे सामूहिक सम्ठन के एक पहलू को ही लिया गया है। इस तरह 
कर्मचारी को कुछ ऐसे प्रघनन दिये जाते है जिनके उत्तरों से सामुहिक संगठन की 
विश्वेपताग्रो पर प्रकाद्य पडता है। उदाहरण के लिये नर्मचारियों से यह पूछा जा 
सकता है कि वे किस के साथ काम करना चाहते हैं अथवा किसकी अधीनता में काम 
करना उन्हे पप्तन्द होगा, किस के साथ उठना-बेठना, खाना-पीना आदि उन्हें अच्छा 
लगता है इत्यादि | इन प्रइनो से यदि प्रघिकृतर कर्मचारियों का किसी विश्येप व्यक्ति 
के प्रति सम्मान, विद्वास और प्रेम का भाव दिखनाई पडता है त्तो यह समझा जा 
सकता है कि वह व्यक्ति अधिकारी होते योग्य है | भ्रव यदि वह अधिदारी ही है तो 
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इससे नीतिमत्ता के उच्च स्तर का पता लगता है क्योंकि जैसा कि पहले वतलाया जा 
चुका है | अधिकारियों के प्रति श्रद्धा और विश्वास उत्कृष्ट मीतिमत्ता का परिचायक 
है परन्तु यदि वह व्यक्ति श्रधिकारी नही है तो इससे वर्तमान अधिकारियों में अवि- 
इवास दिखलाई पड़ता है जो कि उस विशेष व्यक्ति को प्रधिकारी बताकर दूर किया 
जा सकता है और इस प्रकार नीतिमत्ता का स्तर ऊंचा किया जा सकता है झयवा 
वर्तमान भ्रधिकारियों को अपने में ऐसे सुधार करने को कहा जा सकता है जिनसे वे 
कर्मचारियों की श्रद्धा श्रोर विश्वास प्राप्त कर सके । इस प्रकार स्पष्ट है कि मोरैनों 
विधि से नीतिमत्ता का पता लगाने और नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा करने के उपायों 
का पता लगाने में बडी सहायता मिलतो है | 


नीतिमत्ता के उपादान 

सीतिमता के माप की विधियों के दिग्दर्शन के बाद यह जातना प्रासगिक 
होगा कि नीतिमत्ता किन तत्वों से निर्धारित होतो है। इन तत्वों को स्थूलरूप से 
निम्नलिखित तीन वर्गों मे बाँदा जा सकता है-- 

(प्र) भौतिक उपादान--इनमे वे भौतिक परिस्थितिया प्लाती है, जिनका 
नीतिमत्ता पर प्रभाव पडता है जैसे काम करने की परिस्थितियां, पद, वेतन वृद्धि 
देने की विधिया, निरीक्षक या अधिकारी का व्यवहार इत्यादि । 

(ब) मावस्तिक उपादान--इनमें प्रशसा, सफलता ज्ञान, सहकारी प्रावश्मक- 
छाझो की पूर्ति, सहनशीलत्ता, स्वतन्त्रता, एकता और समखझ्पता का भाव, प्रेरणा, 
श्रध्यवसाय, आत्मविश्वास आदि मनोवैज्ञानिक तत्व ग्राते है । 

(श्र) नीतिमत्ता के भौतिक उपादान 

(१) काम करते की परिस्थितियां-जैसा कि मीतिमत्ता के विषय मे 
अब तक किये मरग्ने विवेचत पे स्पप्ट है, नीतिमत्ता पर काम करने की परिस्थितियों का 
बडा प्रभाव पड़ता है। यदि काम करने की परिस्थितियों अनुकूल भौर रुचिकर 
है वो नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा रहता है। दूसरी झोर यदि काम करने की 
परिस्थितियाँ प्रतिकूल और गअ्ररुचिकर है तो नोतिमत्ता का स्तर गिरने की 
सम्भावना है। काम करते की दशागड्रों मे भौतिक और मतोद॑ज्ञानिक दोनो 
प्रकार की इश्ायें झ्राती है। ये क्रमश भौतिक उपादातो में झ्ौर मवोव॑ज्ञानिक 
उपादानो में ग्रिनी जायेगी । इनका विस्तृत वर्णन पीछे दिया जा चुका है। विभिन्‍न 
अनुसधातों से ज्ञात हुआ है कि कार्य करने की भौतिक दक्षाओं का नीतिमत्ता पर 
बडा प्रभाव पढ़ता है । जैसा कि टिण्डेल और केयर ने अपने गन्वेषणों से सिद्ध किया 

है, काम करने की परिस्थितियां अच्छी होने पर नीतिमत्ता का स्तर ऊचा होता 
है। इस सम्बन्ध में केयर ने कर्मचारियों की मनोवृत्ति पर सग्रीत के प्रमाव की भ्रीर 
अ्यान दिलाया है। कुलियर के श्रयोगो से यह मालूम पडता है कि काम इसने की 
परिस्थितियाँ अरुचिकर होने पर कर्मचारियों की वीतिमता का स्तर ग्रिरता है क्योकि 
उनमे. बिन्‍्ता, अवस्ताद, रूखापन, व्याकुलता, भ्रनिद्रा, सुस्ती आदि दिखाई पड़ते है। 


नीतिमत्ता और कार्य सन्तोष २४१ 


(२) पद और पदोस्तति--अररत्रॉक ने कुछ कम्पनियों के भिन्न-भिन्न पदों पर 
काम करने वाले कर्मचारियों की नीतिमत्ता का अध्ययन करके यह निष्क्पे निकाला 
कि फोरमैनो की अभिवृत्ति क्लकों से और क्लकों की अभिवृत्ति अन्य कर्मचारियों से 
अधिक अनुकूल थी इस अध्ययन से यह ज्ञात होता है कि कर्मचारियों के पद का भी 
उनकी नीतिमत्ता पर प्रभाव पडता है ! इसका भुख्य मनोवैज्ञानिक कारण यह है कि 
यदि मत्रुष्य को अपनी योग्यता और परिश्रम के अनुरूप पद नहीं मिलते तो उसका 
उत्साह घटने लगता है और वह अधिकारियो पर से विश्वास खो बैठता है। अ्रत 
किसी भी उद्योग में नीतिमरा के स्तर को ऊचा रखने के लिये यह जरूरी है कि 
कमंचारियो की योग्यता और परिश्रम के अनुसार उन्हे पद दिये जायें और उनके पदो 
में उन्‍नति की जाए । पीछे पदोन्नति के प्रसय में भी इस वात्त को दिखलाया गया है । 


(३) बेतन वृद्धि---यह एक सामान्य मतोवैज्ञानिक वात है कि कर्मचारियों के 
लिये उनके वेतन का बडा महत्व है । शैफई ने अ्पते अध्ययनों से इस बात पर जोर 
दिया है कि कर्मचारियों के वेतत की ससव-समव पर जाँच पड़ताल और उसमे 
आवश्यक वृद्धि होते रहने से उत्की नीतिमशा का स्वर ऊँचा रहता है | इसके विरुद्ध 
काफी समय तक वेतन न बढने पर उनका उत्साह समाप्त हो जाता है और वे भ्रधि- 
कारियो को दोष देने लगदे है । वेतन वृद्धि परिश्रम तथा अन्य गुणों पर विर्भर होनी 
चाहिये । यदि अधिकारियों की खुशामद से वेतन वढता है तो इससे उन लोगों मे 
निरत्साह फैलता है जो खुशामद नहीं कर सकते। दूसरी ओर जो खुशामद करके 
चेतन वृद्धि कर भी लेते हैं वे भी नीतिमत्ता के स्तर को ऊँचा नही रख पाते । ग्रत 
वेतन वृद्धि का नीतिमत्ता पर अच्छा प्रभाव पडने के लिये यह आवश्यक है कि वेतन 
वृद्धि का झ्राधार उचित और सबके लिए समान हो 4 


(४) बेतन देने को प्रणालो--वेतन वृद्धि के साथ-साथ वेतन देने की प्रणाली 
का भी नीतिमत्ता पर प्रभाव पडता है । अभी तक हुये अध्ययनों से यह निश्चित नही 
हो सका है कि वेतन देते की कौनसी विधि सर्वोत्तम है। फिर भी कुछ विधियाँ 
अत्य विधियों से अधिक अ्रच्छी मातुम पडी हैं। उदाहरण के लिये यहाँ पर लाभाश 
विधि, कार्यातुसार विधि आदि के गुण-दोपो पर विचार किया जायेगा । 


[अ) लासाश विधि---इस निधि में कम्पनियों और कारखानो मे समय-समय 
पर सर्भा कर्मचारियों को बोतत़ अथवा लाभाश दिया जाता है । इस विधि के सम्बन्ध 
में निम्नलिखित बातें उल्लेखनीय हैं-- 


(१) इससे अधिक और अच्छा काम करने वालन्ने कर्मचारियों को असन्तोष 
होता है क्योकि वे देखते हैं कि काम खराव शर कम करने वाले लोगो को भी उनके 
ही बराबर वोनस मिल रहा है । 


(२) इस विधि से कर्मचारी अपनी आय के सम्बन्ध में निश्चित्त नही रहता 
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क्योकि न तो लाभाँश की मात्रा निश्चित होती है और न उसका समय निश्चित 
होता है । 

उपरोक्त दोषो के होते हुए भी यह ज्ञात हुआ है कि इस प्रणाली से कम से 
कम एक तिहाई व्यक्ति अवश्य सन्तुप्ट रहते है। इसके झलावा यह विधि श्रासान भी 
है | इसलिये आज भी इस विधि का व्यापक रूप छे प्रयोग होता है । 

(ब) कार्यानुसार पारिश्रसिक देने को विधि--इस विधि मे, जैसा कि इसके 
नाम से स्पष्ट है, कर्मचारियों को उनके उत्पादन, झाय की मात्रा और ग्रुण के अनुसार 
पारिश्षमिक दिया जाता है; इस सम्बन्ध भें मैथियुसत ने जो अ्रध्ययव किये है उनसे 
यह ज्ञात हुआ है कि इस विधि से तभी लाभ हो सकता है जबकि मजदूरी की दर 
घटने का कोई भय न हो अन्यथा कभी-कभी इस विधि से कर्मचारी अपने काम कौ 
गति जान बूझकर घीमी कर देते है क्योकि वे समझते है कि यदि वे ग्रधिक काम 
करेगे तो उससे उनको मजदूरी तो अधिक प्रिलेगी परन्तु वाद में कम्पनी मजदूरी की 
दर घटा देगी । 

स्पप्ट है कि यदि मजदूरी घटने का भय दूर कर दिया जाय तो कार्यानुसार 
पारिथ्रमिक देते की विधि बोनस की विधि से श्रेष्ठ है। परन्तु इसमे निम्नलिखित 
बातो पर ध्यान रखना आवश्यक है-- 

(१) उत्पादत की मात्रा के साथ-साथ उसके गुण पर भी ध्यान दिया जाता 
चाहिये । 

(२) पारिश्रमिक देने मे कमेंचारी को यह भली भाति समझा दिया जाय 
कि उसको किस काम का किस दर से पारिश्रसिक मिला है जिससे उसके मन भे कोई 
सन्देह न रह जाय । 

(३) पारिक्षमिक के सम्बन्ध मे दरें एक सी रहनी चाहियें प्रौर मजदूरी में 
किसी प्रकार की कमी होने का भय नहीं होना चाहिये । 

उपरोक्त बातों की व्यवस्था होने पर कार्यानुसार पारिध्रसिक देने की विधि 
से कर्मचारियों मे नीतिमत्ता का ऊचा स्तर बनाये रखा जा सकता है क्योकि वास्तव 
में इस व्यवस्था से कमेंधारी को कपने कामो में निरन्तर प्रेरणा मिलती है और 
प्रतोभन बना रहता है । 

[स) ज्ात्र में हिस्सा---भौतिक उपादानों में एक महत्वपूर्ण उपादान लाभ 
में हिस्सा भी है। यदि कम्पनी के लाभ में कर्मचारियों को हिस्सा मिलता है तो इस 
विपय में उनसे समानता वय व्यवहार होना चाहिये । दुसरे झब्दों मे, सभी 
कर्मेसारियो को विना किसी भेदभाव के उन्नति करने का और ऊँचा वेवन पाने 

का अवसर पिलना चाहिये ! यदि ऐसा नहीं होता तो वे कम्पनी के अधिकारियों 
के प्रतिकल हो जाते है। जो लोग उन्नति करते हैं उनके श्रति ग्रन्य कमंधारियों में 
र्रष्या के भाव जायूत होते हैं। इस प्रकार न तो सामूहिक सम्रठन और अनुद्यासत 
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और न गधिकारियों मे विश्वास रह पाता है । अतः कर्मचारियों को वेतन वृद्धि भौर 
उन्नति मे सभी के लिये एक से नियम होने चाहियें झ्लोर ये नियम सभी को समझा 
दिये जाने चाहियें जिससे किसी को कोई स्विक्रायत न रहें । 


नीतिमत्ता के भौतिक उपादानों के वर्णय के वाद अब उसके मनोर्वन्नानिक था 
मानसिक उपादानों का विवेचन किया जायेगा । 


नीतिभता के भघतो-.. (१) प्रशला--यह्‌ एफ सामान्य सनोव॑ ज्ञानिक तथ्य है 
बैज्ञानिक्त उपादान_ कि काम की प्रज्मत्ा होने पर कर्मचारी का उलाह 
बढ़ता है। 


थौत॑डाइक, हरलॉक इत्यादि ग्रनेक मनोव॑ज्ञानिकों के अ्रध्ययनों से यह स्पप्ट 
हुआ है कि कर्मचारियों के काम की प्रशसा होने पर उनकी प्रेरणा वटती है । वास्तव 
में पुरस्कार और दण्ड की व्यवस्था का काम पर प्रमाव सर्वविदित है। जिस काम के 
लिये क्रिमी व्यक्षित को दण्ड दिया जाता है उमको वहू फिर नहीं करना चाहता, 
उसी तरह यदि कसी काम के करने पर पुरस्कार मिसता है तो लोग उसे थार-बार 
करना चाहते हैं। प्रशला एक मनोवेज्ञानिक पुरस्कार है । जिन लोगो का हम सम्मान 
करते हैं उनकी प्रणश्ा का हमारे लिये वडा महत्व होता है । थदि कारखाने या 
कम्पनी के अ्रधिक्षारी कमंचारियो के अ्रच्छे काम की तारीफ करते है तो इससे उनमे 
नीतिमता का उच्च स्तर बना रहा है। दूसरी ओर यदि अच्छा और अधिक काम 
करने पर भी कर्मचारियों की कोई प्रञ्मसा नहीं जी जाती तो उनक्य उत्साह घटने 
लगता है और बे रामक्षते हैं कि उनके काम की कोई कट नहीं है । 


(२) सफलता ज्ञान--अनेक श्रयोगो से मासूम हुआ है कि यदि कमंचारी 
को यह मालूम होता रहे कि उसे अपने काम में कहाँ तक सफलता मिल रही है तो 
काम में उसकी रुचि और उत्माह वइ़ता है और नीतिमत्ता का ऊँचा स्तर वना रहता 
है। जिन वडे-बडे कारखातों मे बजदुर को बनने वाली चीज में केवल एक पूर्जा 
फिट करना पडता है और वह यह नही जानता छि चीज कब बनी और कसी वनी, 
वहा पर उसका काम ऊब पैदा करने वाला हो जाता है। यहा पर तात्पर्य केवल 
परिणाम के ज्ञान मात्र से नही है । काम का परिणाम अच्छा भीहो सकता है और 
खराब भी । प्रसफलता के ज्ञान से दीनिमत्ता कम ही हो सकती है । परन्तु यदि फिर 
सफलता का विश्वास दिलाया जाय तो नीतिमत्ता बताए भी रखी जा सकती है । 
सामान्य रूप से काम मे सफलता मिलते से नीतिमत्ता बढती है। सफलता काम का 
पुरस्कार है और जैसा कि पीछे वतलाबा जा चुका है पुरस्कार नौतिमना में सहायक 
होता है । कोलस्टाड के ऋव्ययन रे यह भालूम हुआ कि अधिक विली बाली दुकानों 
में कमंचारियों की नीतिमत्ता का स्तर कम विज्री वाली दुकानों के कर्मचारियों से 
कही झधिक होता है| इसके भूल मे यह मनोवेज्ञानिक तथ्य है कि सफलता से कर्मचारी 


में आत्मविश्वास बढ़ता है, वह अपना महत्व समझता है. उसको सामाजिक प्रतिष्ठा 
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बढती है और इन सब को वनाये रखने के लिये वह ओर भी दुगने उत्साहसे काम 
करता है | 

(३) सहकारी श्रावश्यकताओं की पूति--मनुष्य केवल खाना, कपडा प्रादि 
भौतिक श्रावश्यकताओं की पूर्ति के लिये ही काम वही करता वह अपने काम से अनेक 
सहकारी मनोवैज्ञानिक आवश्यकताओं की भी पूर्ति चाहता है ! वह लोगी से मिलना 
जुलना, विचारों का भझादान-प्रदान, आत्मप्रदर्शन, झत्माभिव्यवित तथा सामाजिक 
सम्मान भी चाहता है। जिस काम में कर्मचारी को यह सब सुलभ होता है ढसमे 
उसकी नीतिमता का स्तर ऊँचा रहता है। दूसरी ओर जहाँ इन बातो की सुविधा 
नही रहती वहाँ नीतिमत्ता का स्तर ऊचा नहीं रहे सकता। अत कर्मचारियों में 
नीतिमत्ता बनाये रखने के लिये भ्रधिकारियों और व्यवस्थापकों को यह ध्यान रखना 
चाहिये कि उनकी थे सहकारी ग्रावश्यकताये भी पूरी होती चलें । 


(४) भ्रधिकारियों की सहवज्ञीलता और सदब्यवहार--कर्मंचारियों के लिग्रे 
उनके प्रति निरीक्षकों, मैनेजर तथा भ्रन्य अधिकारियों के व्यवहार का बडा महत्व 
द्वोता है। ग्रधिकारियों के दुर्व्यवहार होने पर नीतिमत्ता का स्तर ऊँचा वही रह 
सकता है । यदि वे वात-वात पर कर्मचारियों को ढाटते फटकारते हैं तो कर्मचारियों 
के हृदय मे से उनके लिये सम्मान उठ जाता है। वास्तव में अधिकारी लोग केवल अपने 
सद्व्यवहार से ही कमंचारियों को सन्तुष्ट रख सकते है। ऐसी दशा में भ्रन्य परि- 
स्थितियाँ खराब होने पर भी करमंचारी कम्पती या कारखाने के लिये सब कुछ करने 
को तैयार रहता है क्योकि वह उसे अपना काम समझता है। दूसरी ओर अधिकारियों 
के दुव्यंचहार से कर्मचारियों के झात्म सम्मान को चोट पहुचती है। वास्तव में 
अधिकारी बनने के लिये कर्मचारी भे काम में गिपुषवा की इसती अधिक ग्रावश्यकता 
नही है जितनी कि नेतृत्व के गुणों की झ्रावश्यकता है। समूह मे वीतिमत्ता बनाये 
रखने में बेता का भारी हाथ होता है। कम्पनी या कारखाने से विरीक्षक, मैनेजर 
आदि अधिकारी ही समूह के नेता होते हैं। इनको मात्रव मत्रोविज्ञान का व्यापक ज्ञान 
होता घाहिये। कर्मचारियों के प्रति उनका व्यवहार ऐसा होना चाहिये कि सामूहिंक 
संगठन में भली प्रकार समायोजन हो सके । भ्रधिकारियो में सहनशीलता की बडी 
आवश्यकता है। सहनशीलता होने पर उनका सम्मान बढता ही है कम नहीं होता 
परन्तु सहनशीलता का यह अर्थ कदापि नही है कि वे कमंचारियों की गलतियों पर 

भी उनको कुछ न कहें । महत्व की बात यह है कि छोटी बात को छोटी और बडी 
बात को बडी समझी जाये । छोटी-छोटी बातो को लेकर कहना सुनना ठीक नही है 
परत्तु बड़ी बात को भी कुछ न समझना भी अनुचित है। अधिकारियों में जततत्तीय 
क्ेत्ता के गुणों कौ श्रावश्यकता है | अमरीका के झ्रायोवा विश्वविद्यालय में किये गए 
श्रष्ययनों तथा लिपिट की खोनों से शञात हम्ना है कि जनतन्त्रीय नेता के झाधीन काम 
करने वाला सपूह पूरी तरह से संगठित रहता है। इस समूह मे लोग मैता की श्रनु- 
पर्थिति मे भी अपने-अपने कामों में लगे रहते हैं ! भेता और झन्य कर्मचारियों की 


नीतिमता और कार्य संतोष २४४५ 


ओर उनकी मनोवृत्ति अच्छी रहती है। इसके विपरीत जो समूह निरकुझ नेता के 
आधीन रहता है उनमे नीतिमता का स्तर नीचा रहता है॥ इस समूह में तेता की 
उपस्थिति होने पर उसके भय के कारण लोग काम करते है परन्तु उसके हट्ते ही वे 
काम बन्द कर देते हैं। उनमें नेता के प्रति घृणा, द्ेप और ईरप्या आदि के भाव रहते 
हैं। इस प्रकार स्पष्ट है कि कर्मचारियों मे नीतिमता का उच्च स्तर वनाये रखने के 
लिये अधिकारियों के सद्व्यवहार का कितता अधिक महत्व है । 


(५) कर्मचारियों को स्वतन्त्रता--जिस कम्पनी या कारखाने मे कर्मचारी 
मशीन का एक पुर्जा वन कर रह जाता है वहाँ उत्तको अपना काम नीरस और भार 
मालूम पडता है । भरत. कर्मचारियों मे नीतिमत्ता का उच्च स्तर बनाये रखने के 
लिए यह जरूरी है कि उनको अपने काम से ययासम्भव अधिक से भ्रधिक स्वतस्वता 
दी जाएं । अधिकारियों से मिलने-जुलने में भी उद पर रोक-ठोक नहीं होनी चाहिए । 
इससे उनका प्रधिकारियों से मेल जोल बढेगा और वे उन्हे अपनी कठिनाइया बतला 
सकंगे । स्वतन्त्रता देने का यह प्रथं कदापि नही है कि कर्मचारियों मे अ्रनुशाशन न 
रहे । अ्रनुशासन बनाये रखते हुए जितनी भी स्वतन्त्रता दी जाय उतना ही 
अच्छा है। 


(६) सगठन और सरूपता का भाव--पहले बतलाया जा चुका है कि सामू- 
हिक सगठन नीतिमत्ता के उच्च स्तर का लक्षण है । अत कमंचारियों मे समठन गौर 
एकता की भावता रहना बडा जरुरी है। मे और राइट इत्यादि मयोवैज्ञानिको ने 
अपने अध्ययन से यह निष्कर्ष निकाला कि उद्योगों मे कर्मचारियों मे नीतिमत्ता का 
उच्च स्तर बनाये रखने के लिये वह जरुरी है कि उनमे एकता की भावना और सरू- 
पता की भावना हो । सरूपता का यह अर्य है कि कर्मचारी कम्पनी था फारखाने 
से प्रपता तादात्म्य करले अर्थात्‌ उसकी सफलता को अपनी सफलता और उसकी 
उन्नति को अपनी उन्नति समझें । ऐसा होने पर दे कठिन से कठिन परिस्थितियों में 
भी संगठित रह कर काम करते रहते हैं। सरूपता और एकता को भावना बढाने 
में कुछ बातो से बडा लाभ होता है । कारखाने या कम्पनी का नाम, उसमे कर्म- 
चारियो की एक सी निश्चित वेशभूपा और बैज झ्रादि से बडा लाभ होता है । इसके 
झलवा कुछ ऐसे सामूहिक लद्ष्य देखे जा सकते हैं. जिनको प्राप्त करने के लिए कर्म- 
चारीगण सामूहिक रूप से कार्य करें ) सामान्य लक्ष्यों को प्राप्त करने के लिए प्रयास 
करने से परस्पर तनाव कम होते हैं और मेल जोल तथा संगठन बढता है ॥ कर्मचारियों 
को यह अ्रनुभव होना चाहिए कि वे उद्योग के एक आवश्यक और जिम्मेदार अग है। 
उनको उद्योग के विभिन्न अगो की जानकारी भी दी जानी चाहिए जिससे कि बे उसे 
अपना उद्योग समककें। कुछ मिल मालिक यह समझते हैं कि मजदूरों को आपस में 
लड़ते रहने मे ही उनका लाम है। इससे कुछ छोटे-मोटे फायदे मले ही हो परन्तु अन्त 
में यह नीति स्वप मिल के लिए ही हातिकारक है क्योकि श्रमिक्तो मे सामूहिक सगठन 
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न रहने पर नीतिमत्ता का स्तर गिरा है ओर इससे अन्त मे काम की मात्रा और 
गुण कम होते है । 

(७) झन्य उस्यदान---ती तिमत्ता के निर्णायक उपरोक्त भौतिक और मनोवैज्ञानिक 
कारको के अलावा कुछ अन्य कारक भी नीतिमत्ता पर प्रभाव डालते है। उदाहरण के 
लिए सुपर ने अगती खोजो से आयु और नीतिमत्ता में सम्बन्ध दिखलाया है ) इसी 
तरह अरब्राक के अध्ययनों से यह ज्ञात हुआ है कि पुत्ष कमंचारियों की अपेक्षा स्त्री 
कर्मचारियों मे नीतिमत्ता का स्तर भ्रधिक ऊँचा रहता है । वास्तव में बीतिमत्ता को 
बनाये रखने के लिए कर्मचारी के व्यक्तित्व श्रौर काम के सभी पहलुओ पर ध्यान 
देना जरूरी है! इस सम्बन्ध मे अभी वरावर अनुसंधान किए जा रहे हैं जितसे भविष्य 
में इस विपय में बहुत मी कई बाते ज्ञात हो सकती हैं । 


कार्य सन्‍्तोष 
(सम $5.5490०06०7) 


पीछे बीतिमत्ता के विवरण से यह स्पप्ट होता है कि किसी भी उद्योग मे 
मीतिमत्ता बगाये रखने के लिए कार्य सन्‍्तोप कितना अधिक झावश्यक है। यदि कोई 
कर्मचारी अपने काम से सन्तुष्ठ नही है तो उसके कार्य की गुण और मात्रा दोतो मे 
ही हानि होती है । दूसरी ओर कार्य सन्‍्तोष बढने से कार्य के गुण और मात्रा वहते 
हैं। जिन कारखानो में कार्य सत्वोष पाया जाता है उनमे वीतिमत्ता ऊँची दिखलाई 
पडती है। कार्य सस्तोप के लिये मुख्य रूप से निम्गलिखित बातें श्रावश्थक है-- 

(१) शिकायतों का सुना जाना और हूृर किया जाना--कर्मचारियों की 
श्विकायतो को ध्यान से सुना जाना चाहिये और उनको दूर करने के उपाय किये जाने 
चाहिये । जिन कारखानों में कर्मचारियों की शिक्षायत्रों पर कोई ध्याव नहीं दिया 
जाता उनमे कर्मचारियों का भ्रधिकारियों पर से विश्वास उठ जाता है और असन्तोप 
उत्पन्न होता है 

(२) सन्तोषजनक भविष्य--प्रत्येक कमंचारी को अपने भविष्य की चिन्ता 
होती है । यदि कारखावे या दफ्तर में उन्नति करने के नियम स्पप्ट और विश्चित होते 
है तथा भ्रच्छा काम दिखलाने पर और समय झाने पर कर्मेचारी को वेवन झौर पद 
में वृद्धि मिलती है तो भविष्य के झ्राशामय होने से कर्मचारी में सन्‍्तोप बना रहता है। 
दूसरी ओर यदि कर्मचारी यह जानते हैं कि कितना भी परिश्रम करने पर भी उनका 
भविष्य अनिश्चित है तो उनमे असन्‍्तोष रहता है । 

(३) कर्मचारियों बे योग्यता्मों भ्ोर प्रगति को जांच--दफ़्तरो अथवा 
उद्योगों मे काम करने वाला प्रत्येक कमंचारी यह चाहता है कि उसकी योग्यताओं के 

अनुरूप उसके पद और वेतन में वृद्धि होनी चाहिये | यदि उसने कोई नया भ्रभिक्षण 
प्राप्त किया है या नई डिझ्री आ्ाप्त की है तो उसकी योग्यताओ में इस वृद्धि से उसकी 
प्रगति होनी चाहिए । मित सस्याम्रो मे अधितारी वर्ण कर्मचारियों की योग्यताप्रो वा 
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ध्यान रखते हैं ओर उनमे वृद्धि के साथ-साथ उम्रकों उन्नत्ति करने के अवसर देते है 
उनमे कर्मचारियों मे सन्‍्तोप बना रहता है। दूसरी ओर जहाँ पर ऐसा नहीं होता 
वहाँ पर एक ओर तो कर्मचारी असन्तुष्ट रहते हैं और दूसरी ओर वे अपनी योग्यताओं 
को बढाने की ओर कोई ध्यान नही देते क्योकि वे समझते हैं कि योग्यताओों की वृद्धि 
और प्रगति भें कोई सम्बन्ध नहीं है । 

(४) रचनात्मक सुझावों का सम्मान--विभिन्न स्थितियों में काम करने वाले 
कर्मचारी ही यह वतला सकते हैं क्रि काम करने की परित्यितियों मे कौन से सुधार 
किये जा सकते हैं । यदि कमंचारियों को सुधार के सुज्नाव देने के लिये प्रोत्मादित 
किया जाय तो वे अत्यन्त महत्वपूर्ण सुझाव उपस्थित करते हैं। कारखानो, दपतरो 
और भप्रन्य स्थानों से काय्य सनन्‍्तोष वनाये रखने के लिए यह आवश्यक है कि कर्म- 
चारियो के सुझावों पर ध्यान दिया जाए और उनकी प्रशसा वी जाए | रचनात्मक 
सुज्ावो की अवहेलना होने पर कमंचारी अनन्तुप्ट रहते हैं क्योकि उन्हे यह झनुभव 
होता है कि उनकी परिस्थितियों में कोई भो सुधार नहीं हो सकता ॥ 

(५) कार्य को मंत्रोपूर्ण समीक्षा--प्रत्येक संस्थान में अधिकारियों को कर्म- 
चारियों के कार्य की प्रालोचना करनी पड़ती है और उन्हे उतकी गलतियाँ बतचानी 
होती है । यदि यह कार्य मंत्रीपूर्ण डहप से और सहायता के तौर पर किया जाए तो 
काम वन जाता है प्रौर क्रमंचारियों पर भी अच्छा प्रभाव पड़ता है । उनमे कार्य 
सन्तोष बना रहता है । दूसरी प्रोर यदि उनकी गलतियों के लिब उन्हें झिडका 
जाता है या उतकी कटु झ्रलोचना की जाती है तो ऐसी स्थिति में उसमे असंतोष 
बढ़ता है। 

(६) वेतन दृद्धि--प्रत्येक्ष दफ़र और कारखाने में वेतत वृद्धि की झर्ते और 
नियम निश्चित होने चाहियें तथा इन पर निष्पक्ष और नियमित रूप से अमल विया 
जाना चाहिए । यदि क्मंचारियो को निरिचित समय पर और नियमानुसार वेवन 
वृद्धि मिनती रहती है तो उनमे कार्य सन्‍्तोष दना रहता है । ऐसा न होने पर भारी 
अमन्तोष उत्पन्न होता है ) दाम्तव मे कार्य मतोष में वेतन वृद्धि संत्रसे अधिक मुख्य 
कारण है। 

(७) अच्छे कार्य की प्रश्यंसा--जिन सस्यानो मे श्रोसत से अधिक अच्छा काम 
दिखलाने पर कोई मान्यता या प्रशसा नहीं मिलती वहाँ कमंचारी इस दिशा में कोई 
भ्रयास नहीं करते और यदि करते भी हैं तो उनमे अमन्तोष बना रहता है ॥ वास्तव 
में बहुत से कर्मचारी केवल समय काटने की अपेक्षा पूर्ण मनोयोगर से काम करना 
अधिक अच्छा समझते हैं और यदि उनके अच्छे का को मान्यता दी जाए और 
उसके लिए उनकी प्रद्यंग्रा की जाश तो वे मात्रा और ग्रुण मे कार्य का ऊचा स्तर 
बराबर बनाए रहते हैं तथा उनमे कार्य संतोष बना रहता है | दूपरी ओर जब 
अच्छा काम दिखाने पर भी कोई तारीफ नहीं करता तो कर्मचारी का उत्साह मर 
जाता है। 
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(5) योग्यतानुस्वर पदोस्नति--प्रत्येक स्थान मे कुछ न कुछ लोग वराबर 
रिटायर होते रहते है श्लौर उतके स्थात की पूति करने के लिए निम्त-पदस्थ कमे- 
चारियो की अवसर दिया जाता है। यदि पदोन्नति के लिए चुनाव कर्मचारियों की 
योग्यता के ग्राधार पर होदा है तो उनमे कार्य सतोप बना रहता है । दूसरी शोर 
यदि पदीन्नति में चाटुकारिता, जातिवाद, क्षेत्रवाद अथवा ग्रन्य प्रकार के भेदभाव काम 
करते है तो करमंचारियों मे अस्नन्दोष उत्पन्न होता है। 


(६) कार्य की उचित ग्रात्रा--कार्य सतोप बनाए रखने के लिये यह आब- 
इयक है कि काम इतना अधिक न हो कि उसे पूरा करने में कठिनाई हो जाए 
क्योकि बहुत दिनो तक शक्ति से अधिक काम करके कोई भी कर्मचारी सतुष्ट नहीं 
रह सकता । 

(१०) समात कार्य के लिये समान वेतत--श्राजकल लगभग सभी उद्योगो 
में मजदूर सघो श्र कर्मचारियों की यूनियतो का यह नारा है कि समान कार्य के लिये 
समान वेतन दिया जाए। किसी भी दफ्तर या कारखाते मे कर्मचारी को वह वेबन 
अवश्य दिया जाता चाहिये जो उस प्रकार के कार्य के लिये अ्रन्य दफ्तरो या कारखानो 
में दिया जाता है । इस सम्बन्ध मे समानता होने से करमंचारी ग्रसन्तुष्ट रहते हैं भले ही 
बेतन अपर्याप्त हो किन्तु यदि इस सम्बन्ध में समानता वही है तो जहा पर वेतन कम 
होता है वहाँ भारी अ्रततोष फंल जाता है । 

(११) कार्य को समस्याझों से सहायता लेने की स्वतस्त्रता--प्रनेक बार 
काम के दौरान मे कुछ समस्याये ऐसी आ जाती हैं जिनको कर्मचारी स्वय नहीं 
सुलझा सकता । ऐसी स्थिति में उसे यह स्वतन्त्रता होनी चाहिये कि वह अधिकारियों 
अथवा अत्य योग्य व्यक्तियों की सहायता प्राप्त कर सके । 

(१२) अवबुचित डाट डपट से सुक्ति--प्रत्येक व्यक्ति क्‍्लात्मसम्मान से जीना 
चाहता है । कोई भी कर्मचारी अनुचित ड्राट डपट होते हुए सतुप्ट नहीं रह सकता। 
इसलिये कमंचारियों में कार्य सन्‍्तीप बनाए रखने के लिये यह आवश्यक है कि उन्हे 
डाट इपट से मुक्त रवंखा जाए | 

(१३) दलिक का घण्ठों का संतोषजनक होना---दफ्तरो या कारखानी मे 
काम के घण्टो की सख्या और काम के प्रारम्भ होने तथा समाप्त होने का समय ऐसा 
होना चाहिए जिससे ग्रधिक से मधिक कर्मचारियों को कम से कम ग्रसुविधा हो | 
ऐसा न होते पर असतोपष बढता है । 

(१४) प्रबकान्न की सुविधा-प्रत्येक औद्योगिक मस्थान में विभिन्न त्यौहारो 
और सार्वजनिक उत्सवों के अवसरी पर कर्मचारियों को उचित अवकाश दिया जाना 
चाहिए | आजकल सप्ताह मे एक दिन की पुरी छट्टी के अबावा १४ दिन में एक 
दिन की प्राधी छुट्टी भी आवश्यक मानी जाती है । विभिन्न त्यौहारे पर दी जाने 
वाली छुट्टियाँ इनके अलावा होती हैं | इसके अतिरिक्त कर्मचारी श्राकस्मिक अव- 
काश श्रौर चिक्रित्मा के लिए अवकाझ्न ले सकता है| स्‍त्री क्षमिको को गर्भावस्था 
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में तीन महीने तक अवकाश दिया जाता है। इस प्रकार विभिन्न दफ्तरों और उद्योगो 
भें साधारणतया अ्रवकाझ के विषय में उदार नीति होने से कर्मचारी रास्तुप्ट 
रहते हैं । 

कार्य सन्तोष को प्रभावित करने वाले विभिन्न कारकों के उपरोवत विवेचन 
से यह स्पप्ट है कि कार्य सन्‍्तोष बनाएं रखते के लिए कुछ विशेष परिस्थितियां उत्पन्न 
करनी होती हैं । विभिन्न परिस्थितियों मे भिन्न-भिन्न कारक महत्वपूर्ण हो सकते हैं । 
वेतन वृद्धि सभी जगह महत्वपूर्ण है। इसी प्रकार पदोन्नति का भारी प्रभाव पडता 
है। इसके अतिरिक्त अन्य कारकों का प्रभाव न्यूनाधिक मात्रा में भिन्न होता रहता 
है । उदाहरण के लिये जिन सस्थानों में डिग्रियों का विशेष महत्व है वहाँ पर डिग्री 
बढने से पदोन्नति मिलना आवश्यक माना जाता है। दूसरी ओर जहां किसी प्रकार के 
प्रश्चिक्षण था डिग्री की प्रावश्यकता नही होती वहाँ कार्य सतोष के लिये इस परिस्थिति 
का भ्रश्न ही नही उठता । अन्त में यह कहा जा सकता है कि कार्य सतोप उन रामी 
परिस्थितियों पर मिर्भर है जिनका नीतिमत्ता पर प्रभाव पडता है । 


सारांश 

भौतिमत्ता कारणाने के काम के प्रति कमंचारियों का दृष्टिकोण है ॥ तौति- 
मत्ता उच्च भी हो सकतो है और मिम्त भी हो सकती है। उसके दो पहलू हैं--- 
मानस्तिक और सामाजिक । नोतिमत्ता का अधिकारियो के प्रति दृष्टिकोण पर ओर 
कर्मचारी की मानसिक स्थिति पर महत्वपूर्ण प्रभाव पड़ता है। विभिन्‍न कर्मचारियों 
को प्रभियोजनशयीलता के श्नुसार उनकी नीतिमत्ता में श्रत्तर देखा जाता है उत्क्ृष्द 
नोतिमता में अन्य बातों के साथ-साथ टीम स्प्रिद का भो महत्व है। निष्कृष्ट मौतिमत्ता 
में छच्च के विरुद्ध लक्षण होते हैं । नीतिमत्ता मापने के लिये मुड्ष विधियां हैं -१ 
सामान्य कर्मचारो मत सर्वेक्षण, २ नियमन साक्षात्कार विधि, हे. श्रभिदृत्ति मान 
विधि, ४. सौरेतो विधि यथा समाजमिति विधि। 

सीतिमत्ता के उपादान--[झ) भौतिक उपादान--१. काम करने की 
परिल्यितियां, २ पद और पनोलति, हे. वेतन वृद्धि, ४. बेतन देने की प्रणाली, 
(प्र) लाभांश विधि, (ब) कार्यानुसार पारिभ्रमिक् देने को विधि, (स) लाभ में 
हिस्सा । 

नीतिमता के सनोवेज्ञानिक उपादान-१. प्रश्ञत्ा, २. सफन्नता ज्ञाम, 
ं, झहक्नारी आवश्यकताओं को पृति, ४. श्रषिकारियों को सहनशीलता भ्रौर सब्‌- 
व्यवहार, ५. कर्मचारियो की स्वतन्त्रता, ६. संगठत और सद्पता का भाव, ७. झ्न्य 
उपादान। 

कार्य सन्‍्तोष-कार्य सन्तोष से दोतिमत्ता बढ़तो है कार्य सन्‍्तोष के लिये मुहर 

बातें हैं--..१- शिकायतों का सुना जाना भ्रोर दुर किया जाना २- सम्तोषजनक भविष्प, 
३. फर्मचारियों को योग्यतातओं झोर प्रगति को जांच, ४. रचनात्मक सुस्तावों का सम्मान, 
५- कार्य की मंत्रौपूर्ण समीक्षा, ६. देतन वृद्धि, ७. भ्रच्छ कार्य की प्रज्मता, ८- योग्य- 
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तानुस्तार पदोन्‍्तति, ६. कार्य की उचित मात्रा, १०. समान कार्य के लिये समान वेनन, 

११. कार्य को समस्याम्रो में सहायता लेने की स्वतन्त्रता, १२. झनुद्चित डाट हपट 

से मुक्ति, १३. देनिक का घण्टों का सन्तोषजनकू होना, १४. झवकाश की सुविधा । 
अभ्याप्त के लिए प्रश्न 


प्रषन १. कर्मचारियों के अच्छे भवोवल के लिए क्यों प्रमुख भनोवेज्ञानिक तत्व हैं? 
जाबा 7शशटाए0झंगंत! वियठए काल 0938० 00- 8000 ॥086 708 


ए०एॉ:९९४ ? (#ह275 964) 
प्रश्न २. कर्मचारियों का मनोबल क्या है ?े उसको कंसे मापा जा सकता है? उद्योग में 

मीतिमत्ता की निर्घारिव झरने बाले कारक बतलाइये । 
7१ 886 (0९ 


जब 5 ए०ए०50 कठ7थाद ? स०ए ई(५ प्राद8ध्याव्त 
प्रश्षद्शाहघ्या5 एण प्रणश० ॥7 [॥फच759 (क्या) 966, 96]) 
प्रश्व ३ सक्षिप्त टिप्पणो लिखिये--कार्य संतोष । 
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श्ष 


उद्योग में थकान 


(फ्नध206 का 00509) 





थकान से तात्पर्थ श्वरीर की काम करने की झक्ति का घट जाना है | थकान 
की दशा में व्यकित काम नहीं कर करता या उससे कम काम होता है। थके हुये 
झ्रादमी की चेष्टायें मन्द पड जाती हैं। इसलिये थकान की परिभाषा करने हुए 
प्रौफनर ने लिखा है, “थकान हमारे जीव की ठीक तरह काम करने की घटी हुई 
सामथ्यं के साथ में एक अनुभूति भी होती है जो कि थकान की अनुभूति कहलाती 
है (४ दरा प्रकार थकात की पहचान केवल वाम करने की शक्ति का घटना मात्र ही 
नही है बल्कि उसके साथ-साथ थकान की अनुभूति भी है । इसी को स्पष्ट करते 
हुए नौर्मन मायर ने थकान की परिभाषा करने में दो तत्वो कौ ओर ध्यान दिलाया 
हूँ, एक तो थकान के परिणामस्वरूप कार्योत्यादन मे कमी भौर दूसरे थकान की 
ग्रनुभूति । यह प्रावश्यक नहीं है कि थकान की अनुभूति काम करने के वाद ही हो । 
कुछ लोग बिना कास किये भी थकात की अनुभूति करते हैं किन्तु अनुभूति के उपस्थित 
रहते थाकन की उपस्थिति आवश्यक मानी जाती है । उत्पादन की मात्रा में कमी तो 
थकान का परिणाम है, उसकी कसौटी नही है । वास्तव मे यह थकान की शारीरिक 
दशा है जबकि दूसरी ओर थकान की अनुभूति थक्तान का मानसिक पहनू है । 


थकान के प्रकार 
(६005 ७ #शए20७४) 

अरकामन के मुख्य प्रकार निम्नलिखित हैं:--- 

(१) झारोरिक थकान--झारीरिक थकान में, जैसा कि उसके नाम से स्पष्ट 
है, थकान के शारीरिक प्रभाव दिखलाई पडठते हैं। इसमे शारीरिक सामथ्यं कम हो 
जाती है और झारीरिक सामजस्य नहीं रहता। माँस पेशियों ग्रौर स्नायु तन्त्र मे 
दुग्धाम्ल (.8०४० &0५06) नामक विपला तत्व उत्पन्न होता है जिसके अत्यधिक 
बढ जाने से सम्पूर्ण झरीर में शिथिलता फल जाती है । जत्र यह शरीर के किसी 
विश्येप भाग में होता है तो उसी भाग में थकान मालूम पडती है किन्तु यह बकान 

], *कृथाह०९ फट उ्च्तप्रट्त ए३एग्साए ण एफ ढष्टआांडय (0 ४०7८ 77072९, 


वी 0993009 45 ३एएणाएगाई20 जा 5००७९ ट्टआ082 350 जाली 75 09 बड़ व्शिविडट 
एी जमिशहएट, ९7 न-+ण।हिः 
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बढने के साथ रक्त के दौरान के द्वारा यह सम्पूर्ण झरीर में फैल जाती है। द्ुग्धाम्ल 
के अलावा थकावे की दक्ला मे शरीर में अ्मोतिया और कार्बत-डाइ-आक्साइड भी 
उत्पनत होती है । इनके जहरीले प्रभाव से शरीर मे रासायनिक परिवर्दन उत्पन्न होते है 
जिससे शक्तिदायक पदार्थ कम हो जाते हैं और जहरीले पदार्थ बढ जाते हैं। शारीरिक 
थकान की दर्शा की अ्रवेक मनोव॑ज्ञानिको ने जाँच की है। इस सम्बन्ध में मिलर, 
हेल्महोल्टुस और वुण्ट के अध्ययन महत्वपूर्ण हैं। मिलर ते थकान की दशा में ततुझो 
की दशा के विषय में खोज की । उसके वाद हेल्महोल्टूज ने सवेदन तन्तु और क्रिया 
तन्तु की गति का अध्ययन करके यह पता लगाया कि थकान की दश्या में किसी वस्तु 
के अनुभव के ज्ञनिन्द्रिय से मस्तिष्क पर पहुचने और स्‍्नायुओं की भ्रतिक्रिया होने मे 
साम्ात्य दशा से अधिक समय लगता है। हेल्महोस्टून ने माँस पेक्षिपो की शिकुदन 
को मापने के लिये म्योग्राफ नामक यल्त्र बनाया जिसको १८४५८ में बुण्ट ने अपने 
प्रध्ययन में प्रयोग किया | झ्रजकल अगग्रोग्राफ की सहायता से भारीरिक थकान मापी 
जाती है। इसके माप का एक भ्रन्य यन्त्र ह्यूगो क्रोनेकर है। 


(३२) मानसिक थकान--थकान शारीरिक ही नहीं होती। कभी-कभी शारी- 
रिक काम ने करने पर भी थकान दिखलाई पड़ती है। यह मानसिक थकान है । 
अत्यधिक शारीरिक थकान से ही मानतिक थकान बढ़ती है और उसके लक्षण 
दिखलाई पड़ते हैं। मानसिक थकान के लक्षण परिथाति, का करने को श्रनिच्छा, 
सवेगात्मक भनस्थिति, ध्यानामाव और कारये मे अरुचि तथा मन्द गति तथा विश्राम 
की इच्छा इत्यादि हैं॥ कभी कभी मानसिक थकान होते हुए भी कार्योत्रादन से 
विज्षेष कमी नहीं ग्राती । परत्तु ऐसा बहुत कम होता है । मानसिक थकान का एक 
उदाहरण ऊब या बोरियत है । इसमे कमी-कभी शक्ति के भली प्रकार न विकल 
पाने से भी थकात महसूस होती है । मानसिक थकान में एक महँत्ववुर्ण कारण प्रेरणा 
का श्रभाव और ग्रनुकूल अभिवृत्ति न होना है ! इससे शारीरिक थकान न होते हुए 
भी व्यक्ति काम से ऊब जाता है । प्रतिकूल अभिवृत्ति होते पर और प्रेरणा के भ्रभाव 
में काम की परिस्थितिर्ाँ भ्रच्छो होने पर भी लोग थकान की शिकायत करते हैं। 


शारीरिक और मानसिक थकान की उपरोकत व्याख्या से उतमे भेद भी स्पष्ट 

होता है । जब कि झारीरिक थकान माँस पेशियों की दशा, रासायनिक परिवर्तन, 
स्नायु सम्बन्धी थकान, रक्त रसायन में परिवर्तन श्रौर मानसिक दशा मैं परिवर्तत 
आईवि से जानी जाती है, मानत्तिक थकान प्रेश्णा के अभाच, प्रतिकूल ऋषिदृत्ति श्रौर 
सबछे भ्रधिक थकान की अनुभूति से पता लगायी जाती है । जबकि झारीरिक थकाव 
दूर करने का उपाय झारीरिक विश्वाम है अथवा पोषक भोजन लेता है, मानसिक 
थकान विश्राम या खाने से दूर नहीं होती, उतर लिये प्रेरणा उत्पन्न करने वाले 
श्रौर अनुछूल अभिवृत्ति उत्पन्न करने वाले तत्वों की आ्रावश्यकता है । शाटीरिक और 
मातसिक थकात में उपरोक्त अन्तर से यह नहीं समझना चाहिये किये अला हैं। 

वास्तव में ये पनिष्ठ रूप से सम्बन्धित है। जब कोई व्यक्ति यह कहता है कि वह 
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थका हुआ है तो उसमें न केवल शारीरिक थकान बल्कि सानेसिक थकान भी होती है 
कभी-कभी तो तीद् प्रेरणा के कारण मानसिक थकान न होने से शारीरिक थकान भी 
काफी समय तक नहीं होतो । थकान मे शझारोरिक और मानसिक दोनों ही प्रकार के 
लक्षण उपस्थित रहते हैं। वाठसन के अनुसार वाक पेशी के सकोचन से मानसिक 
अकान होती है । इसी प्रकार मस्तिष्क के उच्च क्षेत्रों में उपस्थित नाडी कोपों के 
क्षतिग्रस्त हो जाने से भी मानसिक थकान हो जाती है। झारीरिक थक्रान की स्थिति 
में मानसिक कार्य और प्रत्यधिक मानसिक थकान की स्थिति में झ्वारीरिक कार्य 
अ्रच्छी तरह नही किये जा सकते | इसलिए धकात की परिभाषा करने में उसे केबल 
शारीरिक या केवल मानसिक स्थिति न कहकर एक ऐसी मनोशारीरिक दक्ला कहा 
जाना चाहिए जिससे मनुष्य की मानसिक और शारीरिक दोनो प्रकार की कार क्षमता 
घटती है | सच तो यह है कि थक्नान के शारीरिक और मानसिक पहलुझो को केवल 
मौखिक हृप्टि से ही अलग किया जा सकता है जव कि वास्तव मे वे एक दूसरे से 
स्वृतन्त्र नहीं हैं । 

(३) स्वायु सम्बन्धी यक्ान--सनुप्य का अचेतन मत वडा क्रियाशील है परन्तु 
उराके काप्त करने रो भी शक्ति का व्यय होता ही है । इरासे गिरावट भी महगूरा होती 
है। मानसिक संघर्ष की अवस्था में अचेतन के अत्यधिक थक जाने से भी स्नायु 
सम्बन्धी थकान होती है । 

(४) ऊब या बोरियत--ऊव या बोरियत और थकान मे भ्रन्तर है। थकान 
मे शक्ति व्यय हो जाने से थकाबट लगती है । ऊब मे शक्ति के भली प्रकार निकल न॑ 
सकने से हमें थकान महसूस होती है। थकान के कारणों के विषय में भी 
अनेक सनोव॑ज्ञानिकों ने अनुसन्धान किये हैं। यूं तो थकान के कारण अनेक हैं गौर 
बहुत से लोगों को काम न होने के कारण भी थकान रहती है परन्तु जहाँ तक 
कर्मचारी था श्रमिक की थकान का प्रश्न है उसका मुख्य कारण गलत तरीके से 
अ्रथवा अधिक देर तक बिना विभाम किए काम करना है | होलिगवर्थ (9णाएए?- 
७४०४४) ने विना विधाम किए काम करने को थकान का सुख्य कारण ठहराया 
है| लगातार काम'करने से मनुष्य का शरीर ओर मन दोनो थक जाते हैं। परन्तु 
लग्रातार काम और अधिक देर तक काम को ही थकात का एकमात्र कारण नहीं 
भाना जा सकक्‍ता। भ्रकोन का एक कारण ऊब था वोरियत हो सकती है | जैसा कि 
प्रीछे बत्तताया जा चुका है इस शअ्रकार की थकाव का कारण अरुचि, प्रेरणा का 
अभाव, मनोरंजन वा अभाव, मानसिक अस्वस्थता अथवा झारीरिक रोग आदि भी 

हो सकते हैं। उद्योग मे बक्मान के कारणों में सहत्ववूर्ण कारण हैं---अ्रधिक काये, 
लगातार काये, बिना विश्वाम किये कार्य तथा मलत तरीके से कार्य और आवश्यक 
प्रेरणाओं का अगाव । 


थकान को कसौटियां 
अकान का होना किन-किन लक्षणों से पहचाना जाता है अर्थात्‌ थकान को 
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कृप्तौटी क्‍या है, यह समझाने के लिए थकान के विभिन्न पहलुश्रो पर दृष्टि रखना 
आवश्यक है । चू कि थकान एक मनो-शारीरिक घटना है. इसलिए उसको कसौटियाँ 
मानसिक ओर झारीरिक दोनो ही प्रकार की होती हैं। सक्षेप में थकान की सुल्य 
कसौहियाँ निम्नलिखित है-- 


(१) थकात की श्रतु मुति---धकान वी सबसे बडी पहचान यह है कि व्यक्ति 
उसे झनुभव करता है भत्ते ही वह झारीरिक रूप से थका हुआ ने हो। थकान की 
अनुभूति मे काम करने की प्रेरणा कम हो जाती है और झाराम करने की इच्छा बढ़ 
जाती है | इसमें साधारणतया काम की मात्रा में भी कमी झाती है यद्यपि ऐसा होना 
आवश्यक नहीं है ! थकान की अनुभूति में कार्य के प्रति अनुभूति भी बदन णाती है 
और साधारणतया व्यकत्रित कोई काम नही करना चाहता । 

(२) पेशोगत दक्षा--थकात को दमा मे साँस पेशियों में फैलने प्रोर घिकुडते 
की शक्ति नहीं रह जाती । अस्तु, शारीरिक रूप से थकाम एक पेश्ीगत दक्या है । पेशी 
के पिकुडने भौर फैलने मे कठिनाई थकान की कसौटी है | 

(३) रासायनिक परिवर्तन--काम करने से क्रमश चरीर मे दुग्घाग्ल तथा 
अन्य विपले पदार्थ बढने लगते हैं। स्वस्थ शरीर मे रक्त में आक्सीजत का संचार 
ठीक प्रकार से होता रहता है जिनसे विर्षले पदार्थ शरीर से बाहर निकलते रहते हैं । 
वेज्ञियों के थक जाने से यह कार्य भली प्रकार नही हो पाता। श्वरीर में ग्लाईकोजन 
नाम के पदार्थ की कमी हो जाती है और जहरीले पदार्य एकत्रित हो जाते है। इस 
प्रकार शरीर में रासायनिक परिवर्तन होते हैं। इन रास्ायतरिक परिवर्ततों से भी 
थकान को पहचाना जा सकता है । 

(४) स्नायविक शिक्षिलता--मावसिक थकान की एक कक्तौटी स्वामविक 
शिथिलता है । कभी-कभी यह पेशीगत थकान का भी परिणाम होती है किन्तु इसके 
अन्य कारण भी हो सकते है । स्तायविक शिथिलता में स्वायुओं को प्रतिक्रिया करने 
की शक्ति वहुत कम हो जाठी है जिससे व्यवित ठीक प्रकार मे काम नही कर सकता। 
अनतैक श्रकार के श्रयोगो से यह पता घला है कि थकान की स्थिति 9ध्नायु और पेशी 
ठोक प्रकार से प्रतिक्रिया नही करते भर उनमे उत्तेजित होने की शक्ति नहीं रहती । 
इस शिथिलता से शानेन्द्रियों की अ्तित्रिया मे भी कमी आ जाती है। ऐसा विशेषतया 
शच्च के प्रति प्रतिक्रिया में दिखनाई पडता है | थकान से देखने, सुनने, छूने तथा भ्रत्य 
सवेदताओों की शक्ति मे भी कमी आा जाती है। 

५) रत रसायव में परिवर्तत--थकान के लक्षण थके हुये जीव के रवत 
में वाए जाते हैं ! यदि थके हुए व्यक्ति के शरीर का कुछ रक्त दूसरे जीव के शरीर 
में पहुँचा दिया जाए तो उसमे भी थकान के लक्षण दिखलाई पड़ते हैं। यही बात 
चेशियों के बारे में देखी जाती है । जहा खत प्रवाह से भरीर मे विष॑ले पदाय॑ झरीर 
से बाहर निकलते हैं वहां रवतत प्रवाह बकान को सम्पू्ण झरीर में बाँट देता हैं। 
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इसीलिये दइरीर के किसी एक भ्रग पर विद्येय जोर पड़ने पर भी ऋ्रमझः सम्पूर्ण शरीर 
में थकान मालूम पडती है । किसी एक भाग के अत्यधिक कार्य करने से सबसे पहले 
उस क्षेत्र में थकान के लक्षण बढते है और क्रमश: रक्‍त प्रवाह के माध्यम से ये लक्षण 
समस्त शरीर भें फेल जाते है । 

(६) मस्तिष्क की दक शा में परिवर्तत---थकान की एक कसौटी मस्तिष्क की 
दशा में परिवर्तन है। थकान होने से मानसिक झआकितियों का ह्वास होता है श्ौर 
व्यक्ति की रुचि कम हो जाती है । वह किसी वस्तु पर अधिक समय तक ध्यान नहीं 
लगा पाता और काम से ऊबने लगता है। थकान के मानसिक दश्शा पर इस प्रभाव 
के कारण ही उसे ज्ञारीरिक दक्मा के साथ-साथ मनोवैज्ञानिक स्थित्ति भी माना 
जाता है । 

(७) दुघंटनात्रों की संस्या में वृद्धि--प्रौद्योगिक क्षेत्र में दुर्घटनाओं का 
अध्ययन करने से यह ज्ञात हुआ है कि वे प्रातःकाल और तीसरे पहर ग्रधिक सख्या में 
घटित होती है | योरूप में जर्मनी प्रौर इगलेड तथा झमरीका में औद्योगिक दुर्घटनाओो 
के अध्ययन करने से इस तथ्य की समान स्प से पुष्टि हुई है। दूसरी आर थकान के 
अ्रध्ययत में यह देखा गया है कि थकान भी प्रात काल और तीसरे पहर सबसे भ्रधिक 
होती है। अ्रस्तु, दुर्घटनाश्रो की सख्या रो झौद्योगिक थकान का अनुगान लगाया जा 
सकता है । इसीलिए ग्राजकल प्रात काल और तीसरे पहर विश्वाम कालो का आथोजन 
किया जाता है। दु्घंटनाप्रो का यह प्रतिमान विविध प्रकार के उद्योगों में दिखलाई 
पडता है | जहा तक प्रात काल दुघंटनाओ का भरन है यह सब कही देखी जाती है । 
तीसरे पहर के प्रतिमान में विभिन्न उद्योगों मे अन्तर पाया जाता है। प्रात काल की 
तुज़ना में तीसरे पहर दुर्घटनाओं की गति अधिक होने पर भी कुल मिलाकर सस्या 
में अन्तर नही पडता । रात्रि की पाली और दिन की पाली में भी दुघंटनाश्रो की 
सल्या में अम्तर देखा जाता हैं। इस प्रकार दुर्घटनाप्रों का थकाने से स्पष्ट 
सम्बन्ध है। 

यहा पर यह ध्यान रखना चाहिये कि दुघंटनाओ के थकान से घनिप्ठ सम्बन्ध 
होने के बावजुद थकान दु्घटवा का एकमात्र कारण नहीं है और इसलिये दुरघटनायें 
बढ़ने को थकान बढने की कसौटी नहीं माना जा सकता । थकान के अतिरिक्त भ्रन्य 
अनेक कारक दु्घंटनाओ में अधिक महत्वपूर्ण सिद्ध होते है। उदाहरण के लिए पुरुषो 
की तुलना में स्त्रियों में दुर्घटनायें होने का एक बडा कारण उनका ज्ञौक्न थक जाना 
है, यह ठीक है कि थकान की स्थिति मे व्यक्ति बेचैन हो जाता है हाथ पैरो को ठीक 
से नही चला पाता, उप्तका ध्यान बट जाता है और कभी-कभी तो वहू काम पर मो 
जाता है तथा इन सभी कारको से दुघंटनाये होती हैँ फिर भी केवल थकान को 

दुर्घटना का कारण नहीं माना जा सकता । 
(८) उत्पादन में कमो--साधारणतया थकान की परिभाषा करने भे उसे 
उत्पादन में कसी से परिभाषित किया दाता है। जैसा कि पीछे दुर्घटवाओ के विपय 
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में बतलाया गया है, प्रातः:काल और तीसरे पहर दोनो ही समय-समय गुजरने के साथ 
साथ उतलादन का वक गिरता जाता है । इसका कारण यह माता जाता है कि थक्रात 
बढती जाती है भौर इसलिये कार्य का वक् ग्रिस्ता जाता है।। प्रात.काल में पहले घण्टे 
में कामर तेजी से आये वटता है क्योकि यह गर्मी आने (फशायाएड एफ) का काल 
है। य्मो आना झनेक कारणों से हो सकता है जो शारीरिक और मानप्तिक दोनों 
प्रकार के होते हैं । किस क्यू में कितिसो देर में गर्मी आ जावगी यह जहाँ काम पर 
निर्मर है वहाँ व्यक्तिगत विभिन्‍ता पर भो निर्मेर हैं। काम करने के स्थात पर 
व्यावसायिक परिवेश और कर्मचारी का अच्छा स्वास्थ्य, ये दोनो ही कारक काम वी 
गति के लिए उत्तरदाप्री हैं। दूसरे श्रौर तीसरे घण्टे में साथारणतया उत्पादन सर्वोच्च 
बीमा पर होता है ॥ तीसरे धष्ठे के वाद उत्पादन गिरते लगता है जिसका मुस्प पारण 
प्रौद्योगिक थक्पन माती जाती है। इसीलिये इसके बाद दिश्वाम काल की व्यवस्था 
की जाती है । तौसरे पहर काम झुड्ड होने पर गर्मी आने की घटना लगभग नही देखी 
जाती । काम तेजी से झुर् होता है किन्तु क्मझ्ः उसकी रफ़्तार घटती जाती है और 
क्यम के झन्तिम घन्दे में उत्पादन की साक्रा खबसे कम होती है। इसके कारण यक्ान 
के भतावा प्न्य अनेक भी हो सकते हैं । उदाहरण के लिए अवेक क्मंचारी छुट्टी होने 
के काफ़ी समय पहले से औजार सम्मालने लगते हैं ओर काम बन्द करने लगते हैं। 
इसलिए भी अन्त के घण्टे में उत्पादन बहुत कम होता है उपरोक्त विदेवत से स्पप्ट 
है कि प्रात:काल दो घण्टे के बाद और तीसरे पहर उत्पादन घटने को थकान तो 
कसौटी मादा जा सकता है । 

उपरोक्त लक्षपो के अतिरिक्त झारीरिक और मानसिक थकात के सभी 
लक्षपों को थक्नान की कसौटी माना जा सकता है । उदाहरण के लिये इवास, प्रश्वास, 
रक्‍त संचार और रक्त चाप में परिवर्तत, अविच्छा, ध्यानामाव, सन्दता इत्वादि 
आारीरिक और मानसिक लक्षणों से थक्रान क्री पहचान वी जा सकतो है । ग्राजकल 
शथक्तन को मापने के लिये अनेक वेश्ानिक यन्त्रो का प्रयोग क्या जाता है ॥ 


थकान के विभिन्‍न पहलू 

अकान क्या है, इस प्रश्त का उत्तर पावे के लिये थकान के स्वरूप पर बल्तु- 
गत, दैहिक और मानसिक्र पहलू में दिचार करना होगा ! 

(१) वस्तुग़त पहलू--दस्तुदत पहलू में यक्ाव की व्याख्या कार्य करने की 
क्षमता मे कमी के रूप सर की जा सकती है। किसी भी कार्य को वहुत समय तक 
लगातार करते जाने से ऐसा होता है । यदि थोडान्योडा काम करके पर्याप्त विश्राम 
जे लिया जाय तो थक्तान की नोदत नही ग्राती । प्रयोगमालाओ में झारीरिक कार्य- 
क्षमता में कमी का मापन प्रगोंग्राफ या हस्तसक्तिमापक से और मांतमिक क्षमता 
में कमी का मापन अक्षर निराक्रणनयत्र अयवा ग्रुधतप्र बी सहावता से किया 
दाता है । वार्ष-श्मता मे कमी से केवल कार्योसादन के परिणाम में ही कमी नहीं 
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होती वल्कि उसका ग्रुणात्मक स्तर भी बढता जाता है क्योंकि गलतियों की सख्या 
बढती जाती है । 

(२) देहिक पहलू--धकान का देहिक पहलू उसके झारीरिक प्रभावों से 
सम्बन्धित है । इस सम्बन्ध में अनेक प्रयोगों से ज्ञात हुआ है कि थकान की स्थिति में 
भरीर मे झ्क्तिदायी पदार्थ कम हो जाते हैं और विषाक्त पदार्थ बढ जाते हैं । शारी- 
रिक हृष्टि से थकाव में श्वास, प्रश्वास, रक्त सचार और रक्त चाप बढते देसे जाते है । 
इसके झलावा भी शरीर से झत्य रासायनिक परिवतंन होते है । 

(३) भानसिक पहलू--मानसिक पहलू में थकाव के लक्षण परिश्रान्ति 
(सडा8ए७१॥०00), कायें करने की अनिच्छा, सवेगात्मक भुकाव, ध्यानाभाव तथा 
मन्दता झादि हैं जिनसे कार्य में अ्ररुचि और विश्वाम करने की इच्छा दिखलाई 
पडती है । 

थकान के उपरोक्त किसी भी एक पहलू के आधार पर उसकी सर्वाग 
परिभाषा नही दनाई जा सकती । वास्तव में दस्तुयत पहलू थकान की सही पहचान 
नही है । बहुधा मानसिक्र थकान रहने पर भी कुछ लोगो के कार्योत्पादन में मात्रा 
अथवा भूण की हप्टि से कोई कमी नहीं आती। श्रस्तु, थकान होते पर भी न तो 
गलतियाँ बढती हैं न काम की मादा घटती है। पोफेनदर्जर ने कालिज के १२ 
विद्याधियो पर वाक्य रचना सम्बन्धी प्रयोगों से यह दिखलाया कि थकावट की 
अनुभूति बढती जाने पर भी वे साढ़े पाँच घण्टे तक निरन्तर एक सी ग्रति से काम 
करते रहे । दूसरी ओर रौदर्स के प्रयोज्यो में थकान की अनुभूति न होने पर 
भी कार्योत्यादन में ह्वास दिखाई पड़ा | अस्तु, थकान की वस्तुगत व्याख्या प्रनु- 
पगुक्त है । 

थकान के मानसिक और शारीरिक पहलुओ के अलग-अलग वर्णन से यह 

नही समझता बाहिए कि वे एक दूसरे से सर्वथा पृथक है। दूसरे शब्दों मे, यह धारणा 
गलत है कि थकान केवल दारीरिक या केवल मावरिक हो सकती है। वास्तव गे 
सभी प्रकार की थकान मे झारीरिक और मानसिक दोनो प्रकार के लक्षण उपस्थित 
रहते है । यह तथ्य श्रयोगो से भी सिद्ध हुआ है। वाटसन के अनुसार वाक पेशी 
(५४००४ ७०५०४) के सकोचन से मानसिक थवान होती है । इसी प्रकार मस्तिष्क 
के उच्च क्षेत्रो में उपस्थित वाडी कोपो के क्षतिग्रस्त हो जाने से मानसिक थकान 
होती है । यह एक सामान्य अनुभव को वात है कि झारीरिक थकान की स्थिति में 
मानसिक कार्य और घत्पधिक मानसिक यवान की दशा मे शारीरिक कार्य कुशलता- 
धूर्वक नही किये जा सकते । 

अस्तु सक्षेप में, थकान की परिभाषा इस प्रकार को जा सकती है कि थकान 

एक सनोक्ारोरिक दक्षा है जिससे मनुप्य की सातसिक और शारौरिक कार्यक्षमता 
में हवास होता है। इस परिभाषा से स्पप्ट है कि थकान के झारीरिक और मानसिक 
पहलुम्ों को केवल मौखिक हृष्टि से अ्रलग क्या जा सकता है जबकि यथार्य में ये 
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एक दूसरे से स्वतन्त्र नही हैं । थकाव दूर करने के उपायों के विपय में यह याद रखना 
आवश्यक है कि विश्रामकाल तथा कार्य करने की उपयुक्त दशाओं की व्यवस्था आदि 
से केवल आवश्यक थकान दूर की जा सकती है। दूसरी ओर प्रत्येक प्रकार के कार्य 
में कुछ न कुछ थकान झावश्यक और अनिवार्य रूप से ग्रावी है। इसको पूरी तरह 
दूर वही किया जा सफता + दूसरे शब्दो मे, यह सम्मव नही है कि ऐसी परिस्थितियाँ 
उत्पन्त कर दी जाये कि थकान आये ही नहीं । हाँ, उसमे कमी अवश्य की जा 
सकती है। 
धकान का मापन 
(श्ब्च्पाशालाह ० 4087९) 

थकान के मापन के विपय में यह ध्याव रखना आवश्यक है कि इसको तभी 
निश्चित माना जा सकता है जबकि अन्य कारको के प्रभाव का भी पूरी तरह से 
पता हो | उदाहरण के लिये कार्योत्पादत वक्र का अपकर्ष थकान का अनिवायें लक्षण 
नहीं है क्योकि यह सनोवृत्ति, उत्तेज तथा रुचि आदि मे परिव्तत के कारण भी 
हो सकता है । हमारे पास श्रभी तक यह जावने का कोई साधत नहीं है कि 
कार्योत्पादन से 'ह्ास वस्तुतः थकान के कारण है या इनमें से किसी कारक के कारण 
इसलिये म्यूसिश्रो (४०४००) ताम का मनोव॑ज्ञातिक थकान का मापन अवैज्ञानिक 
भानता है । धर्स (00) के शब्दों में “पद्भध.्ठ0० ढक एथंतिवा 96 30ढापरी- 
८५ 800000. ॥07 ग्राध्यक्त720, “प्र्थात्‌ थकान ने तो वैज्यानिक रूप से प्रृथक्ु 
की जा सकती है झौर न नापी जा सकती है। परन्तु फिर भी थकात को ग्रतेक 
विधियों से ब्यूनाधिक सही नापा गया है और ये विधियाँ कामचलाऊ पिद्ध हुई 
है । मोसो, ग्रैफू, क्रपलिन आदि सनोवैज्ञानिको ने थकाव के माप के द्वारा अनेक महत्व- 
पूर्ण तथ्यों का पता लगाया है। अस्तु, यहाँ पर थकात के मापन की प्रमुख विधियों 
का सक्षिप्त उल्लेख प्रासंगिक होगा । सामान्य रूप से थकान के पहलुमे के समात 
उसके मापत्र की विधियों को भी तीन वर्गों में बाँटा जा सकता है। (१) वस्तुृगत 
अथवा कर्मंशालामिलेख विधि, (२) श्वारीरिक विधियाँ, (३) मानसिक विधियाँ ! 

(१) वस्तुगत श्रयवा कर्मशालामिलेक्ष विधिमां--इतमे मुख्यतया वे विधियाँ 

आती हैँ जितमे कार्योत्पादन मे मात्रा और गुण की दृष्टि से छास का मापन किया 
जाता है। इनमें ग्क्षर निराकरण, गुणा, योग झादि के परीक्षण रखते जा सकते है। 
यहाँ यह ध्यान रखना भ्रावश्यक्र है कि इन परीक्षणों से निश्चित रूप से यह ज्ञात नहीं 
होता कि शकात है अधवा सही क्योकि कार्पोत्यादद ले कप्ती का कारण शकान न 
न होकर उत्प्रेरक, उत्तेज और उत्साह की कमी भी हो सकती है । दुसरी झोर थकाव 
रहते हुए भी अभ्यास के कारण कार्योत्यादन की गति दनी रह सकती है। 

(२) शारीरिक विधिपःँ--इनमे थरान के झारीरिक लक्षणों के माप की 
विधियाँ आती हैं | इनमे नाड़ीगति, रक्त चाप गति, इ्वात्त प्रश्वास॒ गति के माप तथा 
मृत्र, लार आदि के रासायनिक विश्लेषण की विधियाँ आदी हैं । अरगोग्राफ, हस्तशक्ति- 
मापक तथा माँदिन तन्यतुला (/म्मापा। $ज़ागड़ छेश्वेद्याप्ट) श्रादि यत्तक भी इसी 
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वर्ग में रखे जा सकते है। इनके परिधाम भी येकान के कारण ने होकर अन्य मानसिक 
क्षारणों से हो सकते है । 





चित्र सं० १७--थरान के रूप में कार्य की कीमत झाकने का पन्ने 


(३) मानसिक विधिग्रं--इनमे थकात की स्थिति के मानसिक सक्षभों के 
माप की विधियों आती हैं । ये लक्षण है ध्यान, स्मृति, कतपना, सौिक निर्णय, 
सबेदना[त्मक विवेचन ग्लौर तर्क शवित इत्यादि का हस । परन्तु इसके कारण थकान 
के अलावा अन्य भी हो सकते है । 


चक्जान के माप की विभिन्न विधियों के उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि 
उनके परिणाम सदैव विश्वसनीय नहीं माने जा सकते । जैसा कि पीछे बतेलाया 
जा चुका है, उबकी वेयता के विषय से भी विद्वानों मे मतभेद है। फिर भी इसे 
कोई सन्देह नहीं कि सामान्य स्थिति मे थकान के ये माप काम चलाऊ ग्रवध्य 
सिद्ध हुए हैं। भविष्य में सम्भव है कि इनसे भी अधिक निश्चित साप विफाले 
जा सके । 
थकान के अमंग्राफीय अध्ययन 


आजकल शकगद को पे के लिये अर्थोश्ना का प्रशोग किया जाता है। 
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इसका प्रयोग सबसे पहले इठली के एक वैज्ञानिक एन्जेलो मौस्ो (878८० ॥(0&०]) 
से किया । एन्जेलो मौसो ने थकान पर एक प्रसिद्ध ग्रत्य 78876 लिखा है। 
अर्गेग्राफ की सहायता से उतने थकाव और द्ारीर के किसी विशिष्ट प्ग के कार्ये 
में सम्बन्ध का ग्ध्ययव किया । उसने विज्लिप्ट पेशी (४०5८७) के कार्य का अध्ययन 
किया और उसमें थकान उत्पन्न की | इस प्रकार उक्‍्ताहट और ऊवब इत्यादि जटिल 
प्रक्रिओ को उत्पन्न किये विना ही उसने सरल रूप से थकान का प्रध्ययत करने का 
अ्रपाय किया । 





चिंत्र स० १८--मभौसों प्र्गंग्राफ 


अ्र्गोग्राफ एक सरल यन्त्र होता है। इसमे हाथ जे एक प्रेम रो इस तरह लगा 
दिया जाता है कि वह्‌ आराम वी स्थिति मे रहता है किन्तु गति नहीं कर सकता ॥ 
अब हाथ की सभी उगलियाँ बाध दी जाती है जिससे वे कार्य न कर सके केवल बीच 
की उगली स्वतन्त्र छोड दी जाती है। अव इस बीच की उंगली से एक डोरी बाँध 
दी जाती है. गिपके दूसरे सिरे पर एक वोझ होता है। स्वतन्त्र ठगली से इस बोझ 
को खीचा जाता है। अर्गेद्राफ में यह डोरी एक चक्कर के ऊपर से होती हुई मेज 
के सिरे पर लगी होती है और इसमे एक वजन वधा हुआ होता है । मौसो के इस 
यन्त्र के आधुनिक रूप मे उत्ली से खीचने का वाम न लेते हुए पेश्नी के सिकुडने और 
फँलने का भायौजन किया जाता है। मैट्रोतोम के द्वारा निर्धारित विशिष्ट श्रतिमावों 
के अनुसार उगली के द्वारा अनेक प्रकार के कार्य किये जाते है और उनका अध्ययन 
किया जाता है। सबसे अ्रधिक महत्वपूर्ण वात पेशी के सिकुइने की बासम्वारता है। 
इसलिये अर्गोग्राफीय अध्ययनों में इसी का नियन्त्रण किया जाता है। थकान का ग्राफ 
बताने के लिये गतिशोल डोरी के साथ ऐसा श्रव्ध कर दिया जाता है कि प्रत्येक 
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सिकुडने के साथ-आाथ एक सुई घूमते हुये ढोल पर चलती है जिससे सीधी रेखाओं मे 
सिकुडनों की बारम्वारता को चिन्हित किया जाता है। 
अर्गेग्राफोय ग्रध्ययनों द्वारा प्राप्त प्रमुख निष्कर्प 

अगॉग्राफ की सहायता से झनेक ऐसे अध्यमन किये गये निनशी उद्योगों के 
लिये विशेष रूप से लाभदायक अ्रनेक निष्कर्ष प्राप्त हुए। मौसो ने थकान के बारे में 
निम्नलिखित नौ निष्कर्ष भ्रग्नोग्राफीय अध्ययनीं द्वारा प्राप्त किये । 

(१) यदि किसी दोझ्न को खीचते में पेशी की सिकुडन प्रत्येक दो सेकिण्ड 
में एक बार होती है तो सिकुडतों की गति क्रमश. घटती जाती है जब तक कि 
अन्त में और सिकुडन सम्भव नही होती । ६ किलोग्राम के बोझ के साथ यह स्थिति 
लगभग एक मिनट में झा जाती है । यदि बोच्च को कम कर दिया जाये तो पेशी का 
पिकुडता फिर से चालू किया जा सकता है किन्तु इस बोझ के लिये भी थकान श्षीक्ष ही 
हो जायेगी । 

(२) यदि एक ही वजन के लिये पेशी का सिकुडना लम्बे व्यवधान जैसे कि 
१० सैंकिड के बाद एक होता है तो थकान का कोई प्रमाण नहीं मिलता। इस 
प्रकार की परिस्थितियों में ६ किलोग्राम के वजन को लगभग श्रनिश्चित बार उठाया 
जा सकता है | 

(३) यदि कार्य का माप उठाये गये वजन की मात्रा से किया जाता हो तो 
भ्रंगुली से उठाये भये कार्य की मात्रा भारी वजनो की तुलना में हल्के बजनों में गधिक 
होती है । इस प्रकार ६ किलोग्राम के वजन की तुलना में ३ किलोग्राम का वजन 
निरचय ही दुगने से प्रधिक वार उठाया जा सकता है । 

(४) दिये हुये बोझ को तीज गति बार-बार उठाने से एक बार उठाने से 
अधिक थकान उत्पन्न होती है | दूसरी ओर यदि उसी वजन को मन्द गति से उठाया 
जाए तो थकान कम होती है ! 

(५) कार्य का व्यदधान बढ़ने के साथ-साथ खोई शक्ति को फिर मे प्राप्त 
करने का समय भी वढता जाता है । उदाहरण के लिये यदि ६० सिकुडनों के लिये 
फिर से दर्क्ति प्राप्त करने का समय दो घण्टा है तो ३० सिकुडनों के लिए खोई हुयी 
शक्ति फिर से प्राप्त करने का समय ३० मिनट हो सकता है। जब ऐसी स्थिति भा 
जाए कि उग्रली बिल्कुल न हिलाई जा सकती हो तो वजन उठाने के प्रयासों से 
जो थकान उत्पन्त होती है उसे पहले के प्रयामो के समान व्यवधान में दूर नही किया 
जा सकता अर्थात्‌ इस थकान को दूर करने के लिये कही ग्रधिक समय को आवश्यकता 
होती है भ्र्थात्‌ जैसे-जैसे थकान एकत्रित होती जाती है वैसे-वैसे पेशी सिकोडने के 
प्रत्येक प्रयात्त में थकान का प्रभाव भी बढता जाता है । 

(६) यदि उगली के अतिरिक्त दवरीर की अन्य पेशियाँ भी काम कर रही हैं 
तो उंगली के काम करने की योग्यता कम हो जाती है। अर्गोग्राफ के प्रयोगो के पहले 
कठोर व्यायाम करने के बाद वोझ उठाने में पूर्ण अश्वक्तता सामान्य से कही अधिक 
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जल्दी झा जाती है । इस प्रकार अर्गोग्राफीय ग्रध्ययनों से यह स्पष्ट होता है कि रन 
के माध्यम से थकान शरीर के उन भागों मे भी पहुंच जाती है मिनेसे काम नही लिया 
जा रहा है। 


(७) निद्रा के प्रभाव, मानसिक कारक, भूख और पेक्षी मे रक्त की कमी से 
पेशी की का करने की शक्ति कम हो जाती है। वास्तव में कोई भी ऐसी दर्शा 
जोकि पोषण में बाघक या उसे कम करने वाली होती है थकान की सम्भाववा को 
बढाती है । 

(5) पेशी की मालिश करने से, रक्त प्रवाह में गर्करा की मात्रा बढातेसे 
और भली प्रकार पोषित शरीर तथा अच्छे स्वास्थ्य से स्नाथु की काम करने वी ग्रक्ति 
बढ जाती है । 

(६) भिन्न-भिन्न व्यक्तियों मे थक्नत की गति भी भिन्‍न-भिन्‍न होती हैं किन्तु 
थकान के जो घिद्धान्त ऊपर बतलाये गये है वे वैयक्तिक भिन्‍नता के बावजूद भी 
सब वही लाए होते है। 
अर्गोग्राफीय श्रष्ययनों के औद्योगिक उपयोग पु 

मनोब॑ैज्ञातिको ने उपरोक्त अग्नलेखीय निष्कर्पो को उद्योग की परिस्थितियों 
में प्रयोग किया। इसमे कुछ लोगों को यह आपेक्ष था कि चूकि प्रयोगशाला का और 
कारपाने का परिवेश बहुत बुछ भिन्‍न होता है इसलिए प्रयोगश्वाला की परिस्थितियों 
में निकाले गये अग्रलेखीय निप्कपं ज्यों के त्यो कारखाने में लागू नहीं किए जाते 
चाहियें | दूसरे, जब॒कि अर्गोग्राफ़ीय प्रयोगो मे केवल उगली ही थकायी जाती है, 
कारखानों मे लगभग समस्त दारीर को काम करना पडता है। इसलिए इन दोनो के 
थकान के नियमो में प्रन्तर होना चाहिए। किन्तु अर्गेग्राफीय निःकर्पों पर यह झ्राक्षेप 
उचित नहीं पाया गया क्योकि प्रयोगशाला और कारखाने की परिस्थितिया बहुत 
कुछ भिन्न होते हुए भी पूरी तरह से भिन्न नहीं होती, उनमे बहुत कुछ स्मातता भी 
होती है । अर्गोग्राफ़ीय निष्फर्षों मे से अ्रतेक को उद्योगों की परिस्थितियों मे लागू करने से 
बडे लाभदायक परिणाम आये है । यहां पर यह ध्यान रखा जाना चाहिए कि यह ठीक 
है कि जो भर्ोग्राफीय निप्कर्प केवल प्रयोगशाला की परिस्थितियों मे प्राप्त किए गये है 
उनको कारखाने की परिस्थितियों मे परीक्षा किये बगैर प्रन्तिम रुप से लागू मही किया 
जा सकता क्योकि कारखाने मे सम्पूर्ण झ़रीर को कार्य करवा पड़ता है और कारखाने 
की परिस्थितियों मे काम के बोझ और काम को घण्टो के अतिरिक्त कर्मच्रारियों की 
अभिवत्तियों और प्रेरणाम्रों का भी उत्पादन पर प्रभाव पडता है । यंदि कारखाने में 
कर्मचारी सच्यान्तर (7(श९थ) चाहते हैं तो इसीलिए नहीं कि उन्हे प्राराम की 
जरूरत है वल्कि इसलिये भी कि वे कॉफी पीना चाहते है या मिल बैठकर बातचीत 

करता चाहते हैं।कभो-कमो तो वे काम के लिए आते ही या लस्च के मध्यान्तर 
के ही थोडी देर बाद कॉफी पीने के लिए छुट्टी मागने लगते हैं। कभी-कमी जब लच 
के मध्यात्तर में वाजार जाया जाता है या दूसरे काम नित्रटाये जाते हैं वो नो 


उद्योग में थक्मान [ रदर३े 


समय झ्राराम के लिये दिया जाता है उसमे लम्च किया जाता है जियसे आराम का 
प्रयोजन सिद्ध नहीं होता । 
ग्रमोंग्राफोय निष्कर्पो पर कारखानों में अमल करने मे एक अन्य कठिताई 
औद्योगिक सघो की प्रवृत्ति के कारण उत्पन्न होती है। यह देखा जाता है कि जब कभी 
एक बार कर्मंचारियो का वाम का समय कम कर दिया जाता है ग्लौर आराम का समय 
बढा दिया जाता है तो फिर वे काम का समथ बढाने और आराम का समय कम करने 
के लिये राजी नही होते । अनेक कम्पनिया इसीलिये आराम का समय नहीं बढातीं 
वयोकि चाहे कितना भी समय वढा दिया जाये आराम का समय वढाले और काम के 
अण्टे कम करने की माग कभी भी समाप्त नहीं होती । सदि किसी कम्पनी में काम 
के पण्टे वी से घटाकर श्राठ कर दिये जाते है तो कर्मचारी सात घण्टे काम की माँग 
उपस्थित करते है और सदि उनकी यह माँग भी मान ली जाय तो वे काम के धण्टो 
की सीमा ६ तक कर देने की माग रखेगे | इप्तीलिए कारखानेदार शुरू मे हो तियन्त्रण 
करना जरूरी समझते है । इसके भ्रतिरिक्त यह एक सामान्य बात है कि कारखाने के 
भिन्न-भिन्न कमंचारियों की वैयक्तितक भिन्‍नताओ के प्रनुसार उनको थक जाने में 
अलग-अलग समय लगता है ग्रौर खोयी हुई झक्ति को फिर से प्राप्त करने मे भी 
अलग-अलग समय लगता है! ऐसी स्थिति में कारखाने के सभी कर्मबारियों को 
निश्चित समय पर आराम के लिए समय देना वैज्ञानिक नही कहा जा सकता । दुमरी 
श्रोर यदि व्यक्तिगत मिल्लताप्रो के अनुमार कुछ लोगो. को आराम का समय अधिक 
प्रौर कुछ की कम दिया जाय तो इस भेद-भाव के खिलाफ तुरन्त श्रावाज उठायी 
जाती है क्योकि व्यवितगत भिन्नताग्रो के होते हुए भी कोई भी श्रमिक सघ यह मानने 
को तैयार नहीं है कि एक ही कारखाने मे समान वेतन पति हुए लोगों के काम और 
प्राराम के घण्टे अलग-ग्रलग हों । इन सब कारणों से उद्योग के क्षेत्र में भ्र्गोग्राफीय 
निष्कर्पों को लागू करने मे कढ्िनाइया उत्मन्त होती हैं । किन्तु इसका ग्रथ॑ यह नहीं 
है कि भ्र्गोग्राफीय अध्ययनों के झाघार पर उद्योगों के क्षेत्र में सुधार नही किये जा 
सकते । अनेक स्थानों पर कर्मचारियो और सालिको के सहयोग से काम करने की और 
प्राराम की परिस्थितियों में महत्वपूर्ण सुधार किये जा सके है। 
अब हम त्रमश यह देखेंगे कि पीछे दत्ताये गये भ्र्गोग्राफीय निष्कर्पों को 
उद्योग की परिस्थितियों मे कहाँ तक लागू किया जा सका है। 
पहले पाँच अर्गेग्राफीय निप्कर्पों से यह सामान्य वात निकलती है कि यदि 
पेशी शक्ति की सीमित भावा को तेजी से खर्च न करके भन्द ग्रति से प्रमोग किया 
जाए तो अधिक काम क्रिया जा सकता है। वास्तव मे पेशी की शक्ति के खर्च होने 
का सिद्धान्त किसी भी अन्य श्रकार की शक्ति के खर्च होने के समान है। उदाहरण 
के लिये यदि किसी कार को त्तीब़् गति से चलाया जाए तो मन्दगति से चलाने वी 
तुलना में उससे अधिक ईवन बर्च होता है। अस्तु, कम से कम व्यय से भ्रधिक से 
अधिक दूर जाते के लिये ईन्धन को जलाने की गति मन्द और एक सी रखनी पडती 
हैं । इसका एक अन्य उदाहरण खिलाडियो मे देखा जा सकता है ॥ लम्बी दौड़ लगाने 
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वाले खिलाडी को अपनी गति पर नियन्त्रण करना सीखना पडता है । यदि चे प्रारम्भ से 
ही तैजी से दोडते है तो वे अपनी झतित को शीघ्र खर्च कर डालते है और इसलिये 
दौड़ पूरी नही कर पाते। लम्बी दौड दौड़ने के लिये ऋमशः मन्द ग्रति से चलना 
पडता है और यह गति घीरे-घीरे बढायी जाती है तथा दोद़ के अन्त में गति सबसे 
अधिक होती है क्योकि उप्तके बाद थक जाने से कोई हानि नहीं होती किन्तु यदि 
खिलाड़ी दौड़ के पूरा होने से पहले ही थक जाता है तो वह हार जाता है। यहाँ 
यह ध्यान रखना झवध्यक है कि सामान्य प्रवृत्ति इसके विरुद होती है। प्रधिकतर 
जब मनुष्यों मे सामर्थ्य श्रधिक होती है तो वे तीद्रगति से काम करने का प्रयास करते 
है जिससे काम अ्रधिक होने पर भी बहुत सी श्क्तित व्यर्थ खर्च हो जाती है। यदि 
किसी को कोई बडा कार्य करना है तो उसे सबसे पहले यह सीझ्धता पड़ेगा कि वह 
कैसे अपनी शकित पर नियन्त्रण करके शक्ति को मन्द गति से क्रमश खचे करे ताकि 
कार्य के पूरा होने तक शक्ति बनी रहे क्योकि यदि आध रास्ते मे ही शक्ति समाप्त 
हो गयी तो बाकी राश्ता कैसे पुरा किया जायेगा। कार्य की गति को मन्द एप से 
चलाने में एक झ्रत्य कठिनाई मानव स्वभाव की इस प्रवृत्ति के कारण होती है कि 
अधिकतर लोग तभी आराम करते है जबकि उन्हे थकान के कारण बँचेती होने 
लगती है जबकि वास्तव में आराम इस सीमा के आने से पहले किया जाना चाहिए । 
जैसा कि पहले बतलाया जा चुका है, यदि कमंचारी पूरी तरह थर्नने से पहले ही 
बीच-बीच में ग्राराम करता हुआ थकान को मिटाता चले तो वह प्रधिक काये कर 
सकता है क्योकि थकान बढने के साथ-साथ उस्ते दूर करने का सम भी बढ़ता जाता 
है । इसलिए यह जरूरी मावा जाता है कि कर्मचारियों की झत्रित से पूरा लाभ उठाने 
के लिये थोडे-थोडे समय काम करने के बाद आराम के लिये मध्यान्तर दिया जाता 
चाहिये जिससे कि खोयी हुयी शक्ति फिर से प्राप्त की जा सके | 
म्यूसि्रों (४०४००) ने उपरोक्त अरगोग्राफीय सिद्धान्त को उद्योग की 

परिस्थितियों मे एक झनन्‍्य उदाहरण से भी सिद्ध किया है। इस उदाहरण से एक 
व्यक्ति को तीन भिन्‍्न-भिन्‍न परिस्थितियों मे ग्र्गोग्राफ में ६ किलोग्राम का वजन 

उठाने का काम करना पडा । पहली स्थिति में उसने प्रत्येक दो संकिण्ड में एक बार 

वैशी सिकोडने का काम किया और यह काम तब तक घजता रहां जब तक कि 

उसकी बोझ उठाने की शक्ति बिल्कुल समाप्त नहीं हो गयी । अब उसे तब तके 

प्राराम करते दिया गया जब तक कि उसने खोई हुई श्वकतर पूरी तरह फिर से प्राप्त 

नही कर ली । इस विधि से काम करने पर वह व्यवित तीस बार पेशी सिकोड़ने का 

काम करने के बाद दो घण्टे के लिए आराम करता था। इस प्रकार दिन के झ्राठ घण्टे 

में वह चार बार पेशी भिकोडने की बैठक कर सका जिनमे से भ्रत्येक में तीस बार 

पेशी सिकोडी गई । इस प्रकार पेशी प्विकोडने की कुल घटनाये १२० बार हुयी । 

दूसरी परिस्थिति में इस व्यक्ति को पद्धह वार पेशी सिकोडले के पश्चात्‌ 
आराम दिया गया जिसमे उसने ग्राध घष्टे में ही खोयी हुयी शक्ति फिर से प्राप्त कर 
ली । श्रव दिन के श्राठ घण्टे मे यह व्यक्ति १५ बार पेशी मिकोड ने की १६ बँठके कर 
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सका झोर इस प्रकार पेशी सिकोडने की घटनाएं २४० बार हुयी । स्पष्ट है कि पहली 
परिस्थिति की तुलना मे दूसरी परिस्थिति में आराम के व्यवधान शीघ्र दिये जाने के 
कारण व्यक्ति की काम की मात्रा दुगती हो गयी । 


तीसरी परिस्थिति में इस व्यक्ति को प्रत्येक बार स्तायु सिकुडने के पूवे दस 
सैकिण्ड का आराम दिया गया | कार्य करगे की यह गति इतनी मन्द थी कि इसमे 
थकान बिल्कुल मालूम नहीं पडी। अब पेशी सिकोडने के लिये दो सेकिप्ड और 
दस सेकिण्ड आराम के मिलाकर कुल बारह सैकिण्डो में स्वायु स्िकोड़ने की एक 
घटना हुयी । इस गति से वह व्यक्ति एक घल्टे मे तीन सो और दिन के आठ घन्दों 
में चौबीस सौ बार पेशी प्िकोड सका। कार्य की यह मात्रा पहली प्रकार की परि- 
स्थिति की तुलता में वीस ग्रुनी थी । 


कार्य करने की पहली और दूसरी परिस्थितियों की तुलना करने पर हम यह 
देखते हैं कि पहली परिस्थिति में पर्वह वार पेशी सिकोडने में व्यव हुयी शवितें कौ 
फिर से प्राप्त करने भे ग्राधा धण्टा लगता है जो श्रौसतन एक सिकुडत पर दो मिनद 
है जबकि वाकी की पन्द्रह सिकुडनों भें व्यय हुयी शक्ति को प्राप्त करने में डेढ घन्टा 
लगता है जो प्रौसतत एक सिकुडन पर ६ मिनट है। तीसरी परिस्थिति से स्पष्ट 
है कि पहली सिकुद्दन में व्यय हुयी शक्ति को प्राप्त करने मे केवल दस सैकिण्ड लगते 
थे । स्पष्ट है कि आराम का समय दूर हटते जाने के साथ-साथ खोयी हुयी शबित को 
फिर से प्राप्त करने का समय वढतः जाता है और सबसे झ्नधिक कीमती तो पेशी 
सिकीडने की वह ब्रिय्रा वैठती है जबकि बोझ उठाने मे नितान्त अश्कक्‍तत होते हुये भी 
कोई ब्यकित बोझ उठाता है । 


कार्य और आराम के लिये प्रवकाश के विषय में उपरोक्त प्रयोग को उद्योग 
की वाह्तविक परिस्थितियों में ज्यो का त्यो लागू नहीं किया जा सकता क्योकि इस 
प्रयोग में विशिष्ट स्‍्नायु से ही काम लिया गया है और ऐसे स्तायु से काम लिया 
गया है जोकि पूरी तरह थक चुका है । उद्योग की परिस्थितियों मे इन दोनो वाततो 
में से कोई भी बात नही होती क्योकि उसमे न तो कोई एक विश्विप्ट स्वाग्रु ही काम 
करता है श्रौर न उससे इतना अधिक काम लिया जाता है कि वह पूरी तरह से थक 
जाएं । फिर भी उपरीकत प्रयोग से यह जरूर स्पप्ट होता है कि थकान को कम करने 
के लिये अवकाश के मध्यान्तर ऐसे व्यवघान से रक्खे जाने चाहिये कि खोई हुयी 
जक्ति को शीघ्र ही फिए से प्राप्त किया जा सके । अवकाश के व्यवथान वढाते से 
यदि किसी उद्योग मे पन्द्रह प्रतिशत उत्पादन भी बढ़ जाता है तो इसे महत्वपूर्ण माना 
जाना चाहिये । जैसा कि पीछे अर्गोग्राफीय सिद्धान्तो मे बतलाया जा चुका है, काम 
के छोटे-छोटे टुकड़ों के बीच में अवकाश के मध्यान्तर रखने से अधिक लम्बे समय 
तक बिना थक्े हुये काम किया जा सकता है ! इस तब्य को ग्रिलवोध (फल) 
ने भपने अध्ययनों से भी स्पप्ट किया ! उसने गति और काल के विपय मे अ्रध्ययन 
किये और यह देखा कि बोझ को कम करने से, अवकाश के व्यवधान बढाने से भौर 
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काम की गति को सन्तुलित करने से थक्रान की मात्रा कम की जा सकी । भ्रव कौने 
से काम मे बोझ को कम करने से, किस में आराम के व्यवधान बढाने से और किस 
काम की गति नियन्त्रित रखने से लाभ हो सकता है यह कार्य की प्रयति पर निर्भर 
है। उदाहरण के लियेफावड़े से काम करने के विषय में एफ० डब्नू० टेलर 
(#. ७७, 7४४07) के अध्ययनों से यह प्रमाणित हुआ कि बड़े फ़ाबडों से काम 
करने के स्थान पर छोटे फावडे प्रयोग करने से अधिक काम हुमा । वास्तव में किसी 
भी प्रकार की वल्तु के लिये कितने बडे आकार का फावडा उपयुक्त होगा यह 
विभिन्न व्यक्तियों और विभिन्न वस्तुओं के लिये प्रवग-अनग होगा। उदाहए्ण के 
लिए हल्की चीज उठने के लिये बडा फावडा और भारी चीज उठाने के लिये छोटा 
फाबडा हीना चाहिये । फिर भी किथी भी विद्विध्ट उद्योग में प्रयोगों से यह निश्चित 
किया जा सकता है कि श्रौसत कर्मचारी के लिये किस ग्राकार का फावडा सबसे 
प्रधिक उपयुक्त है । चूकि चडे फावडों से थकान शीघ्र भ्राती है इसलिये वे अनुपयुवत 
है । छोटे फाबडो से थकान तो देर मे ञ्रा जाती है. किन्तु उनसे कम सामग्री ढोयी 
जाती है और यदि यह सामग्री फावडे के वजन से भी कम हो तो काम की मात्रा 
बहुत केम होगी । और चूकि काम की मात्रा को फावड़े के वजन से नहीं बल्कि 
उसके द्वारा ढोधी गयी सामग्री के वजन से मापा जाता है इसलिये बहुत छोटा होने 
पर कोई फावडा ऐसा भी हो सकता है जिससे कि थकान तो बढे किन्तु काम कुछ 
भी न बने । इस प्रकार श्रत्यन्त छोटे और श्रत्यन्त बठे दो आकारो की चरम सीमा 
के मध्य मे फाबडे का ऐसा झाकार निकाला जा सकता है जो विशिष्ट काम करने के 
लिये सबसे भ्रधिक उपयुक्त हो । इस तरह के प्रयोगो से किप्तावों के भौजारों, बढई 
के श्रौजारों तथा श्रन्य कारीगरी के मौजारो के वजन और झाकार की सवसे झ्धिक 
उपयुक्त मात्रा निश्चित की जा सकती है । 


कुछ ऐसे काग होते है जिनमे एक से ग्रधिक व्यक्ति गरिलकर काम कर सकते 

है । इस तरह के कामों में बराबर यह देखा जाता है कि अ्र॒लग-प्रतग व्यवित के अलग 
अलग काम करने के परिणामों की तुलवां मे मिलकर काम करने के परिणाम सर्देव 
अधिक अच्छे होते हैं । जहाँ कही वचन की साज्ा घटाना या कर्मचारियों का मिल- 
जुल कर काम करना सम्भव न हो वहाँ पर थकान घटाने के लिये समय-समय पर 
अवकाश के व्यवधाद दिये जाने चाहिये। फिर कुछ उद्योम ऐसे होते है जिनमें बोम 
तो भारी नही होते परन्तु तेजी से गति करनी पडती है। इस प्रकार के उद्योगों मे 
गति की तीम्ता वियन्त्रित की जानी चाहिये अबवाआरास के व्यवधान इस श्रकार 
से बाँटे जाने चाहिये कि काम थोडा-थोडा किया जाये । यथपरि किसी भी विचित्र 
काम में काये की गति क्‍या होनी चाहिये इसे पूरी तरह से निश्चित नहीं किया जा 

सकता किस्तु साम्ज्य रूपसे यह कहा जा सकता है कि काम की गति काम घुरू 

करने के पहले आधे घण्टे में मन्द हो सकती है और इसके बाद सामान्य गति से चले 

तथा अन्त मे तीत्र गति से काम किया जाये। प्रारम्भ मे ग्रति के मन्द होने का कारण 
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कार्य में गर्मी आने का अवसर देना है। गर्मी आने के वाद काम वी गति बढ जाती 
है और इस ग्रति को बराबर एक सा रखा जाना चाहिये। काम के प्रन्त मै कार्य 
की गति बढ़ाने से वचा हुआ कार्य ज्ञीघ्र समाप्त हो जाता है और थकान आने 
तक काम से छुट्री हो जाती है जिसके कारण थकान से उत्पादन पर बुरा प्रभाव 
नही पडता । इस वैज्ञानिक सिद्धान्त कोन मानते हुये कुछ लोग काम शुरू करने मे 
तेजी से काम करते है और काम वी यह गति समय बढने के साथ कम होती जाती 
है। काम करने की इस प्रणाली के पक्ष में यह तकों दिया जाता है कि इससे शक्ति 
रहते व्यक्ति तेजी से कार्य करता है जबकि वास्तव में होता यह है कि छुरू में लेडी से 
काम करके कमंवारी शञ्लीघ्र ही थक जाता है और वाकी दिच भर वह थकान वी 
स्थिति में काम करता है जिससे उसके काम करने की गति क्रमश मन्द होती जाती 
है और उत्पादन की मात्रा भी कम होती जाती है । 

थकान सम्पूर्ण शरीर मे होतो है 

पीछे अग्रोग्राफीय अध्ययतो द्वारा मिले हुये अमुख निष्कर्षों में छठा निष्कर्ष 

यह है कि थक्राव विश्विध्ट अभ्रग के काये के द्वारा होते हये भी सामान्य होती है 
क्ग्रोकि रक्त के दौरान के द्वारा वह उस विशिष्ट अ्ग॒से समस्त झरीर में फंल जाती 
है । इससे यह स्पष्ट होता है कि थक्रान को दूर करने के लिपे केवल विशिष्ट अझग 
को भ्राराम देने की नहीं वल्कि सम्पूर्ण व्यक्षित को आराम देने की आवश्यकता है । 
प्रस्तु, थकात दूर करने के लिये केवल काम दन्द कर देता मात्र ही पर्याप्त सही है 
बल्कि अवकाश के व्यवधान मे कर्मचारी को पूरा आराम मिलना चाहिये । इसके 
लिये लच के व्यवधात में झारामदायक्र विस्तरों की व्यवस्था की जा सकती है और 
बैठने के लिये आरामदायक सीटें होनी चाहियें। पीने के पानी की उत्तम व्यवस्था 
आवश्यक है। सक्षेपर मे, थकान दूर करने के लिये केवल काम से छुंट्री ही पर्याप्त नही 
है बल्कि पूरी तरह विथराम करने के साधनों की व्यवस्था अपेक्षित है । 

थकान मे स्वास्थ्य और पोपण का महत्व 

कार्य और थकावट के अ्र्गोग्राफीय अध्ययनों द्वारा प्राप्त प्रमुख निष्कर्षो में 

सातवें और आठवें निष्कर्प से यह स्पप्द होता है कि कम थकान और अधिक काम के 
लिये शारीरिक स्वास्थ्य और पोषण कितना अ्रधिक महत्वपूर्ण है। भ्रत्तु, कारखाने 
के बाहर भी कर्मचारियों की रहने की परिस्थितियाँ ऐसी होगी चाहियें जिनमे उनका 
शारौरिक और मानसिक स्वास्थ्य बना रहे। इस सम्बन्ध मे एच० गार्टनर नामक 
जमंन वैज्ञानिक ले यह सुझाव दिया है कि कमंचारी को अपने घर से कारकाने तक 
पहुँचने मे कितना समय तगता है इस पर भी ध्यान दिया जाता चाहिये क्योक्रि यदि 
कार्य करने का स्थान किसी व्यक्त के घर से इतनी अधिक दूर है कि वह वहाँ जाते 
जाते भी थक्र जाता है तो दिन भर थकात वी परिस्थिति में काम करने से उसकी 
थकान भी वढेगी और उसके द्वारा किया गया उत्पादन भी उचित मात्रा और कसम 
का नही होगा । अस्तु, दफ़रो और उद्योगों के निकट ही कर्मचारियों के आवास 
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बनाये जाने चाहिये । आजकत जब कि झहरों की हवा को दूधित होने से बचाने के 
लिये यह माँग की जाती है कि कारखाने और दफ्तर घहर से बाहर हो तो इस बात 
पर ध्यान रखना जरूरी है। ऐसी परिस्थिति में कर्मचारियों के आवास भी बहर से 
बाहर ही उनके काम करने के स्थानों के विकट होने चाहिये ग्रौर वही उनके बच्चो 
की शिक्षा तथा दैनिक जीवन की झावश्यकताम्रों की वस्तुयें खरीदने के लिये बायार 
होने चाहिये । कह्ी-कही पर कार्य के स्थान से आवास स्थान की दूरी के महत्व को 
समझने के कारण केवल उन्हीं लोगो को दपतर या कारखाने में जगह दी जाती है 
जिनके घर उनसे एक निरिचित दूरी से प्रधिक दूर न हों। गार्टनर के अनुसार किसी 
कर्मचारी को अमने आवास से कार्य करते के स्थात पर पहुचने मे प्रधिक से प्रधिक 
तीस गरिनट लगने चाहिए। 


कमेचारी का स्वास्थ्य बनाये रखने के लिये कारखाने में उसके आराम की 
व्यवस्था होना प्रावश्यक है। ग्रासम के लिये कितना समय दिया जाय थह एक 
विवादास्पद ग्रएन है। इसमे दो बातें ध्यात रखती जरूरी हैं, एक प्रोर तो श्राराम 
का समय इतना अधिक ते हो कि कर्मचारी को सुस्ती आने लगे और दूसरी झोर 
बह इतता कमर भी ते हो कि उसकी थकान न मिट पाये ! ग्रातर ने थकान मिटाने 
के लिये एक दिन में तीस मिनट नींद लेने वी सलाह दी है | यदि कर्मचारियों को 
इससे अधिक सीने का अवसर मिलेगा तो रात में उनकी नींद में बाधा पड़ने की 
सम्भावना है । 
थकान दूर करवे मे भोजन का विश्येप महत्व है। प्रस्तु, आराम के साथ- 
साथ कार्य सस्थाओ्रो में सस्ते, पौष्टिक ओर स्वादिप्ट भोजन की व्यवस्था की जानी 
चाहिये | अहा पर इस प्रकार का भोजन भदान करने वाला र॑स्तराँ हैं वहाँ पर मले 
ही इस प्रबन्ध में कम्पनी का कुछ खर्चा हो जाये किन्तु कर्मचारियों का स्वास्थ्य 
बनाये रखते के कारण इनका बडा लाभ है | जहाँ पर कर्मचारी स्वयं अपना तंच अपने 
घर से अपने अपने साथ ताते है वहाँ यह देखा जाता है कि बहुधा जी कुछ वे बाते 
हैं वह न तो पौष्टिक होता है और व पर्याप्त होता है। खाने पीने का स्थान कार्य 
करने के स्थान से बहुत दूर तही होता चाहिये । यदि किसी कारखाने के कर्मचारियों 
को नावता करने के लिये कार्य करने के स्थान से इतनी दूर जाना पडता है कि वे 
थक जायें तो इससे कारखाने की हानि होगी! अस्तु, यदि कारखाने से लगे हुये ही 
कम्पनी के अच्छे रेस्तरा हो जिनमे कम कौमत पर अच्छी खाद्य वस्तु उपलब्ध हो 
तो कर्मचारियों को लच के व्यवधान का मजा आवा है और उनका स्वास्थ्य भी वना 
रहता है। इससे उनकी थकान दूर होती है जिसमे अन्त में उत्पादन बहने से कम्पनी 
को ही लाभ होता है। गास्ते का प्रबन्ध प्रातःकाल और तीसरे पहर दोनों समय 
किया जा सकता है । 
कर्मवारियों का स्वास्थ्य भोर पोषण केवल आराम झोर मोजन पर ही 
लिमेर वहीं होता बल्कि इसमे कुछ श्रत्य कारक भी काम करते हैं। उदाहरण के 


उद्योग मे थकान २६६ 


लिये भ्राथिक चिन्ताओं से स्वास्थ्य खरयव होता है । अस्तु, औद्योगिक सस्थानो को 
कर्मचारियों की आथिक चिन्तायें दूर करने के लिये छोटे मोटे ऋण की व्यवस्था करवे 
का प्रबन्ध करना चाहिये। उन्हे कम कीमत पर चिकित्सा की सुविधायों उपलब्ध होनी 
चाहियें । 

उपरोक्त कारको के झतिरिक्त स्वस्थ मनोरजन का भी कमंचारी के स्वास्थ्य 
से महत्वपूर्ण सम्बन्ध है। इसीलिये आधुनिक भ्रौद्योगिक स्थानों मे कर्मचारियों के 
स्वस्थ मनीरजन के लिये उनके आवास के निकेट ही बलबों, सिनेमाओ्रो तथा नाना 
प्रकार के ख्ेलो की व्यवस्था की जाती है । 


व्यक्तिगत विभिन्‍वताश्रों का महत्व 

पीछे थो श्रर्गोग्राफीय अध्ययनों के निष्क्थ बतलासे गये है उनसे भ्रन्तिम 
निष्कर्ष थकान के विषय में व्यक्तिगत विभिन्‍नता के कारक पर जोर देता है। यह 
एक सामान्य बात है कि कुछ व्यक्ति शीघ्र थक्र जाते है और उन्हे खोई हुई शक्ति को 
फिर से प्राप्त करने मे अधिक समय लगता है । उनकी तुलता में अन्य व्यक्ति देर मे 
थकते है भ्रौर थोड़े ही आराम से सोई हुई झक्ति फिर से प्राप्त कर लेते हैं। 
व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं के इस तथ्य को खास तौर से उन कामों मे ध्यान रखना 
चाहिसे शिनमे एक से भ्रधिक लोग भिल जुलकर काम करते है। उदाहरण के लिये 
यदि किसी काम पर छग्े हुए सभी लोग शीघ्र ही थकने वाले है तो काम में वी 
कठिनाई हीगी । कारबाने में भिन्न-भिन्न कामो के लिये व्यक्तियों का चुनाव करते 
समय थकान के विषय में उनकी व्यक्तिगत विभिन्नतापओ्रो पर ध्यात रक्‍्खा जाना 
चाहिये । कठिन काम उन्ही लोगो को सौपे जा सकते हैं जो आसानी से वही थकते । 
प्राधुनिक कारखानो मे स्त्रियों को कठिन काम नही दिये जाते । स्त्रियों और बच्चों 
की वे ही काम दिये जाते है जिनमें उनके शरीर पर विशेष जोर ने पडे | कुछ काम 
ऐसे होते है कि उन्हे शुरू करने मे अधिक शक्ति लगानी पडती है झ्यौर बाद में वें कम 
शक्ति से भी चलाये जा सकते है। इस तरह के कामों में काम को ऐसे ग्रादमियों 
से शुरू कराना चाहिये जो अ्रधिक काम कर सकते है और बाद मे काम को अपेक्षाकृत 
कमजोर लोगो से चलाये रकछा जा सकता है । 


विभिन्न अगोंग्राफोय गध्ययनों के निष्कर्षों को उद्योग की परिस्थितियों मे 
प्रयोग किये जावे के उपरोक्त विवेचन से यह स्पप्ट होता है कि इस प्रयोग से महत्व 
पूर्ण लाभ होते हैं। अधिकतर उद्योगों भे आराम के अवकाज्ञ भ्रयवा लन्‍च के लिये 
मध्यस््तर की व्यदस्थाओं से उत्पादन में ज्राभ ही हुया है। जहाँ कही इससे कुछ 
परेशानी पंदा होती है वहां दह उन लोगो के कारण होती है जो अवकाश का काल 
बिताने के बाद भी देर से काम पर पहुंचते हैं श्रथवा कारखानो भोर दए्तरों मे, 
काफी की डुकानो पर या एलीवेटरे में भीड लगा लेते हैं । इससे कुछ लोगो को 
ऐसा मालूम पडता है कि मध्यान्तर देने से काम में बाधा पड़ती है किन्तु किसी का 
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भी कहना यह नही है कि मध्यान्तर से लाभ नही होता है | इस सम्बन्ध में अनेक 
महत्वपूर्ण अध्ययन किये गये हैं जिनमें से कुछ निम्नलिखित हैं-- 

(१) हैगाई के शभ्रेध्ययेन ---डब्लु ० डब्लृ ० हैगार्ड के अनुसार एक कारखाने मे 
कर्मचारियों को दो अतिरिक्त भोजन प्रदान करने से उत्पादन में दम प्रतिशत की 
वृद्धि देखी गई | कर्मचारियों ने यह भी बतलाया कि उन्हे इससे थक्लान दुर करने मे 
सहायता मिलती थी बौर भ्रधिक उत्पादन करने के बावजूद भी अब दे कम थ्केते 
थे। कुछ श्रन्य औद्योगिक सस्थानों में कर्मचारियों के श्रारयाम के लिये आरामदेह 
कुर्तियो और चारपाइयो की व्यवस्था करने से उत्पादन मे वृद्धि दिसेलाई पडी। सच 
बात तो यह है .कि जहाँ कही आराम के लिये मध्यान्तर नहीं दिया जाता बहा कर्म- 
चारी झ्नुचित उपायो से श्राराम के लिये समय निकाल लेते हैं। कुछ दफ्तरो में तो 
लोग अपनी कुसियों पर बैठे हो बैठे सोया करते हैं ॥ कुछ कारखानो में उल्दे सौधे 
बहाने करके लोग काम से उठ जाते है। झत्य स्थानों पर काम की गति मन्द कर 
दी जाती है । यदि कोई प्रन्य बहाना सम्भव नहीं हुआ तो कर्मचारी पेशाब करने के 
बहाने ही भूत्रालय के सामने लाईन से खडा रहता है। इन सब उपायों से कर्मचारियों 
कया समय बर्बाद होता हे और उत्पादन में भी कोई लाभ नही होता। अस्छु, इनको 
दूर करने के लिए अ्रधिकारियो की झ्ोर से श्राराम के लिये व्यवधान दिये जाने चाहियें 
क्योकि न ती वहानेबाजी सभी लोग कर सकते हैं ग्रौर न बहानेवाजी से थोडा बहुत 
वक्‍त निकालने से थकान ही दूर होती है । 

(२) मैजेरिक के अध्ययव*-- ए० जी मेजेरिक ते अपने अध्ययनों के आधार 
पर लिखा है कि एक विशेष उदाहरण से स्त्री कर्मचारियों के लिये बंठने को स्टूलो 
की व्यवस्था! करने भात्र से उत्पादन में ३२ प्रतिशत वृद्धि हुई । आधुनिक उद्योगों में 
हल्के काम करने के लिये स्त्रियो की नियुक्ति की जाती है। चू कि स्त्रियों का शरीर 
स्वभाव से ही कोमल होता है भौर प्रवन्धको को उनका अ्रधिक घ्यान रहता है इस 
लिए अधिकतर ्रौद्योगिक सस्थानों में ऐसे सुधार किये गये हैं जितसे थकान कम हो ! 
जहाँ स्त्रियाँ काम करती है वहाँ पर विशेष रूप से अवकाश्य के ब्यवधानो, आराम 
करने के प्राकंक और श्रारामदायक कमरो तथा बैठने के लिये आरामदेह स्टूलो का 
प्रबन्ध किया गया है | ऐसा न होने पर कर्मचारियों मे असन्तोष रहता है जिससे प्रन्त 
में मालिको को ही हानि पहुँचती | है इन सुधारों पर जो खर्चा आता है वह बढ़े 

हुए उत्पादन के रूप में मात्रिक को लाभ पहुंचाता है। 
(३) बौलसेन के अध्ययत---ई० बौनमेन बामक जर्मन वैज्ञानिक के क्‍ग्रनुसधान 
है इस भरगग्राफीय निष्कर्प पर प्रकाश पडा है कि काम करते जाने में यकान का 
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प्रभाव क्रमशः बढता ही जाता है। अस्तु, इस वैज्ञानिक ने एक तिहाई काम के 
वाद ही लन्च का मध्यात्तर देने की सलाह दी है ठाकि अ्रधिक थक्राव एकत्रित 
न हो पाये 


उपरोक्त भ्रध्ययनों से स्पष्ट है कि उद्योग के क्षेत्र मे भर्मोग्राफीय निष्कर्पो 
पर अमत करने से महत्वपूर्ण लाभ हुआ है । किन्तु आराम और अवकाश के अवसर 
का कहा तक भ्रवस्ध किया जाना चाहिये यह प्रयोगी से ही विश्चित्‌ किया जा सकता 
है। किसी भी उद्योग मे आराम, पोषण और स्वास्थ्य आदि के लिये किस तरह की 
व्यवस्थायें होनी चाहिये यह्‌ उसमे होने वाले काम के प्रकार, कर्मचारियों के लिये 
और आयु तथा अन्य अनेक वातो पर निर्भर होता है। अस्तु, इस सम्बन्ध में व्यापक 
रूप से विचार करने के बाद ही सुधारो की व्यवस्था की जानी चाहिये | तभी उनसे 
पूरा लाभ उठाया जा सकता है । 


थकान उत्पन्न करने वाल्ली व्यावसायिक परिस्थितियां 


विभिस्त व्यपसायों में कुछ परिस्थितिया ऐसी होती है जिवमे धकान' बढती 
है और इस प्रकार शारीरिक तथा मानसिक स्वास्थ्य गिरता है जिससे भ्रन्त में उत्पाद 


पर बुरा प्रभाव पडता है । सक्षेप्र में, इस प्रकार की व्यावसायिक परिस्थितियाँ विम्न- 
लिखित हैं-- 


(१) लम्बों कार्यविधि--हुछ उद्योगों मे काम करने के घण्टे इतने श्रधिक 
होते है कि उनसे कर्मचारी थक जाता है जव कि सम्बे धण्टों से उत्पादन पर अनुकूल 
प्रभाव पडता नही दिखलाई पडता । इस तथ्य पर अनेक अध्ययनों से प्रभाव पडा है ! 
म्यूसिश्रो ने एक कारखाने मे एक ऐसी महिला कर्मचारी का उल्लेख किया है जिराने 
कारबाने के नियमों के अनुप्तार वारह घण्टे काम करने से इन्कार करके केवल छ 
घण्टे कायें किया किन्तु फिर भी उसका उत्पादन कारखाने के कर्मचारियों में 
सबसे अधिक था | इस कारखाने में प्रात. काल ६ से ५, साढ़े आठ से साढे बारह 
तीसरे पहूर डेढ से साढे पाच और सॉयकाल छ' से आठ वजे तक काम करने के 
समय थे । इस महिला ने नाइते के समय के पहले झौर साँयकाल को काम करने से 
इन्कार कर दिया | उससे पूछे जाने पर उतने बतलाया कि इतने अधिक घण्टे काम 
करके वह अपनी कुशलता नहीं वनाये रख सकती। एक महीने के कार्येवाल में यह 
देखा गया कि जब कि उसने केवल १५० घण्टे काम किया था और अन्य कर्मचारियों 
ने २३७ घण्टे काम किया या, उसका उत्पादन सबसे अधिक था । विभिन्‍न देशो मे 
कार्यावधियों के विषय में जो अध्ययन किये गये है उनसे यह स्पप्ट हुआ है. कि छोटे 
काये सप्ताहो में लम्बे कार्य सप्ताहों की तुलना से अधिक उत्पादन होता है। दित्तीय 
विस्व॒ युद्ध के काल मे इगलैण्ड में कार्य सप्ताह की अवधि वढा दी गईं। डबकर्क के 
युद्ध के पहले सप्ताह में ५६ घण्टे काम किया जाता था, डनकर्क के युद्ध के बाद 
पुद्ध से सम्बन्धित उद्योगों मे ६६-४ घण्टे काम किया जाने लगा। इससे पहले तो 
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उत्पादन १० प्रतिशत बढा किन्तु बाद भें उत्पादन गिरा और कारखामो भे अनुपरिथति 
और दुघंटनामो की सख्या बढने लगी । कुछ महीनों के वाद साप्ताहिक का्यावधि 
६<८*५ घण्टे थी जब कि वास्तव में केवल ५१ घण्टे काम होता था जब कि पहले 
५६ घण्टो के कार्य सप्ताह मे ५३ घण्टे काम होता था। अस्तु, काम के घण्टे बढने 
से उत्पादन बढने की जगह १२ प्रतिशत घट गया ! जब ६ महीने के वाद काम के 
घण्टे फिर से कम किये गये तो उत्पादन फिर से वढ गया। काम के धण्टे बढ़ने से 
उत्पादन के कम होने का कारण थकान का बढ़ना है। स्पष्ट है कि लम्बी कार्यावधि 
थकान वढाती है। मायस ने लन्दन के एक कारखाने में महिलाओो के कार्य का 
प्रध्ययन किया जो कि फ्यूज पलटने का काम करती थी । जत्र इनसे ६६ घण्टे कार्य 
ने लेकर ४८“६ घण्टे काम लिया गया तो कार्यावधि घटाने से कुल उत्पादन में १५ 
प्रति वृद्धि हुई । 
(२) विश्रामकाल की भ्नुपस्थिति--थदि कोई व्यक्ति लगातार बहुत देर 
तक काम करता है तो उससे थकान उत्पन्न होती है । अरब यदि वह विश्वाम न लेकर 
काम करता रहे तो थकान की दछ्या भे काम करने से उसकी थक्रात भौर भी तेजी से 
बढती है | यदि पहली वार थकान पाने पर उसे तुरन्त विश्राम काल दिया गया होता 
तो बह फिर से ताजा होकर काम करता और उसकी थकान न बढती । इस तरह जहा 
कही कार्थविधि के मध्य में समय-समय पर विश्राम काल दिये जाते है, निलसे कर्म- 
चारी खोई हुई शक्ति को फिर से प्राप्त करता रहे, वहा थकान नही ग्राती। 
विथाम काल की अनुपस्थिति थकान बढाने वाली व्यावसायिक परिस्थिति है । जहा 
कही कमंचारी कुछ झनाधिकार विधामकाल ले भी लेते है वहाँ भी उनकी अभिवृत्ति 
अधिकारियों के अनुकूल न रहते के कारण विश्वामकाल की अनुपस्थिति से थकात 
बढती ही है । गरिलब्न य के प्रयोगों से यह पता लगा कि लगातार काम करने की तुलना 
में बीच बीच में विश्राम लेते हुए काम करने से उत्पादन बढ़ता है ४ 
(३) भ्रनुपयुक्त तापभान--अनुपयुक्त तापमान थकान बढाने की व्यावसायिक 
परिस्थिति है। अनुपयुक्त तापमान से तात्पर्य कारखाने या काम करने के स्थान 
का अत्यधिक गरम या ग्रत्यधिक ठण्डा होना है। दोनों ही हालतों मे कर्मचारियों 
की शारीरिक भौर मानसिक स्थिति पर वुरा प्रभाव पडता है और वे ज्ञीत्र ही थक 
जाते हैं। 
(४) स्वच्छ हवा का अ्रश्नाव--काम करते समय यदि व्यक्ति को स्वच्छ हवा 
न मिले तो वह ज्ञीध्र थक जाता है। जिन व्यावसायिक परिस्थितियों में स्वच्छ हवा 
का अभाव होता है अर्थात्‌ दफ्तर या कारखाने मे वायु दूषित रहती है वहा पर थोडा 
ही काम करने से थकात वढ जाती है । 

(४) प्रकाश की श्रपर्याप्त व्यवस्था---यदि काम करने के स्थान पर प्रकाश 
समुचित और पर्याप्त नही होता तो थकाव बढती है क्योकि प्रपर्याप्त और अनुपयुक्त 
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प्रकाश मे काम करने से आँखों पर जोर पडता है। अस्तु, कारखानों श्र दफ्तरों में 
प्रकाश की समुचित और पर्याप्त व्यवस्था होनी चाहिये। समुचित प्रकाश से तालये 
यह है कि प्रकाश सही प्रकार का हो और सही दिल्ला से आ रहा हो । उदाहरण के 
लिये लिखवे-पढ़ने का काम करते समय प्रकाश वाईं ओर से और पीछे की ओर से 
आता चाहिये । ऐसा न होने पर आंखों पर जोर पडता है। मश्नीनों पर काम करते 
समय प्रकाद मन्नीन के उन पुर्जों पर पडना चाहिये जिन्हे बार वार देखने की झ्राव- 
इयकता पड़ती है । इसी तरह प्रकाश न आवश्यकता से अधिक हो भ्रौर न कम, दोनों 
ही स्थितियों में श्रांखो पर जोर पडेया और चकानू बढेगी । 


(६) सशोन पी बनादट---कुछ मीन इस प्रकार की बनो हुईं होती हैं कि 
उन पर कास दरने से थकान शीक्र उत्पत्ग होती है। अस्लु, आजकल ओऔौद्योगिक 
मनोवैज्ञानिक थकान कम करने के लिए और उत्पादन बढाने के लिये मशीतो की 
बनावट के विषय में सुझाव देते है दाकि कम परिश्रम से अ्रधिक काम हो सके। 
औद्योगिक मनोविज्ञान की यह झाखा इन्जीनियरिंग मनोविज्ञान कहलाती है। आजकल 
ऐसी मशीनें बनायी जाती हैं जिन पर काम करने से कम मे कम गति से अधिक से 
अधिक उत्पादन किया जा सकता हो १ जब कर्मचारी इन मशीनों वर काम करने के 
आदी हो जाते हैं उनकी थक्रान कम होती है और उत्पादन बढ़ता है । 

(७) उचित आ्रातन का प्रशाव---व्यावसाथिक परिस्थितियों मे यक्रान बढाने 
बाली एक महत्वपूर्ण परिस्थिति उचित आसन का अमाद हैं। यह एक सामान्य वात 
है कि जिन मशीनों पर खडे होकर काम करना पडता है उपर थकाने अधिक होती 
है । बैठने के श्रासन में भी यह बात महत्वपूर्ण है कि आसन न तो इतता अधिक 
आरामदेह हो कि उस पर बंठे-दैे व्यक्ति सोने लगेग्यौर न इतला कठोर हो कि उस 
पर बंठा व्यक्ति आराम अनुभव ने करे। उचित आसन की व्यवस्था होने से थक्नान 
दूर रहती है। 

(८) अत्यधिक शोर--थकान उत्पन्न करने वाली एक व्यवप्तायिक परिस्थिति 
काम करने के स्थान पर उचित से झधिक झोर होना है। शान्तिपूर्ण वातावरण में 
ब्यक्ति विना थके हुए देर तक काम कर सकता है। थोड़े बहुत शोर का भी थक्ात 
पर विशेष प्रभाव नही पडता किन्तु जब छोर की मात्रा एक निश्चित अनुपात से 
अधिक बढने लगतो है तो बह घकाव बढ़ाता है । आजकल कारखानों में मशीनो के 
चलने से होने वाले कोलाहल का अध्ययन करके यह देखने का प्रयास किया जाता है 
कि कही उनसे इतना अधिक झोर तो नहीं हो रहा हे कि वह थकान बटाता हो। 
ऐसा होने पर कोलाहल कम करने का श्रयास किया जाता है। कार्नेहाजजर ने ४ 

टाइपिस्टो पर ४ दिन तक झोर के प्रभाव का निरीक्षण करके यह निष्कर्प निकाल 
कि शोर के कारण उत्पादन ३-२ प्रतिशत घटा और गल्तियाँ २३ प्रतिशत वढ गयी ॥8 
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बैस्टन के एक अध्ययन में कपड़ा सीने वाले कर्मचारियों ने कोलाहलपूर्ण बाता- 
वरण की तुलवा मे झान्तिपूर्ण वातावरण में ७"४ प्रतिशत अधिक उत्पादव 
दिखलाया । 

(६) अस्वास्थ्यकर परिस्थितियई--स्वास्थ्य का थकान से धनिष्ठ सम्बन्ध है | 
यदि व्यावसायिक परिस्थितियाँ ऐसी है जो प्रच्छे स्वास्थ्य के अनुकूल नहीं हैं तो उनमे 
काम करने से थकान उत्पन होती है। इस प्रकार की व्यावमायिक परिस्थितियों में 
पीछे बतलाये गये कारक, जैसे--अनुचित तापमान, अ्पर्याप्त वातायन, भ्रत्यधिक 
शोर, प्रशुद्ध वायु इत्यादि हैं। इनके ग्रतिरिक्त ममी की मात्रा का आवश्यकता से 
अधिक होना, हानिकारक गध तथा श्राराम की श्रपर्याप्त व्यवस्था और झौषधियों 
तथा चिकित्सा का समुचित श्रबन्ध न होना ऐसी व्यावसायिक परिस्थितियां हैं 
जिनमे कर्मचारियों के स्वास्थ्य पर बुरा प्रभाव पड़ता है और वे थोड़े ही काम मे श्यीघ्र 
थक जाते हैं । हि 
(१०) श्रावश्यक प्रशिक्षण का प्रभाव--विभिन्‍त व्यवसायों में कुछ काम ऐसे 
होते है जिन्हे करने के लिए प्रशिक्षण की प्रावश्यकता होती है और जब ये ही काम 
अप्रझ्निक्षित व्यक्तियो को दे दिये जाते हैं तो उनमे अत्यधिक थक्रान उत्तन्‍्त करते हैं । 
अस्तु, विभिन्‍त्र प्रकार के यन्‍्त्रो पर काम करने के लिये कर्मंधारियों को सर्वोत्तम 
विधियों के विषय में आवश्यक प्रशिक्षण दिया जावा चाहिंए। उन्हे यह भी बतलाया 
जाना चाहिए कि वे अपने कार्य और व्यक्तिगत विभिन्‍नताग्रों के अनुसार कार्यकाल 
झ्ौर विश्राम काल को किस प्रकार व्यवस्थित करे । इस तरह प्रावश्यक प्रश्निक्षण 
का प्रभाव थकान उत्पन्त करने वाली व्यावसायिक परिस्थिति है। 

(११) नींद की कमी-जिन कारखानो में रात में काम होता है और इस 
लिये कर्मचारियों की पूरी नोद नहीं मिल पाती वहाँ पर नोद की कमी थकान का 
एक महत्वपूर्ण कारण होती है । इसे दूर करने के लिए कर्मचारियों को विश्राम काल 
में सोने के लिये आरामदेह चारपाइयो को व्यवस्था की जावी चाहिए | नींद की 
कमी, चाहे वह किसी भी कारण से क्यों न हो, स्दव थकान उत्पन्त करती है । 

(१२) निम्न नीतिमत्ता--जित व्यावसायिक परिस्थितियों में नीतिमत्ता 
निम्न रहती है वहाँ थकान अधिक उत्पन्न होती है। निम्न नीतिमत्ता की परि- 
स्थितियां अधिकारियों के प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति, घुणा, दवैप और सन्देह, काम मे 
फिराशा और नीरसतता, प्ानसिक पग्रशाल्ति और असन्‍्तोष, पदोन्‍तति के ठीक तियम 
मे होता, समुचित वेतन वृद्धि का अ्रभाव, वेतन देने की अनुचित प्रणाल्री तथा 
अधिकारियों प्रौर कर्मचारियों के परस्पर अनुकूलन का अभाव इत्यादि है।इन 

परिस्थितियों मे मानसिक थकान झोघ्न उसन्‍न होती है जिससे शासेरिक थकान भी 
बढती है । उच्च नीतिमत्ता की परिस्थितियो मे थकान कम होती है । 
(१३) स्ाप्राजिक वातावरण के दोष--जिन व्यवसायों मे एक से अधिक 
लोग काम करते हैं वहां पर व्यावसायिक परिस्थितियों के सामाजिक वातावरण के 
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अतेक दोप भी थकान वढाते हैं। उदाहरण के लिए जहाँ पर अधिकारियों और 
कर्मचारियों के सम्बन्ध श्रच्छे नही होते श्रथवा जहाँ विभिन्‍न कमंचारियों में परस्पर 
सहयोग नही होता और सामरजिक वातावरण बनकापू्ण तथा द्वेपप्रर्ण बगा रहता 
है वहा पर कर्मचारी भे उच्च नीतिमत्ता नही वनी रह सकृती और इंसलिए वह्‌ 
थोड़ा ही काम करके बकरा हुआ अनुभव करता है । आजकल सामाजिक परिवेश के 
इस महत्व को समझकर व्यावस्ायिक्र परिस्थितियों मे सामाजिक परिवेश्ञ को स्फूति- 
दायक झौर सहयोगपूर्ण बताने का प्रयास किया जाता है जिससे कमंचारी कम थकते 
हुये लम्बे समय तक काम कर सकते हैं । 

वास्तव में व्यावसायिक परिस्थितियों मे वे सभी परिस्थितियाँ थकान उत्पन्न 
करती हैं जिनका कर्मचारियों की ज्ञारीरिक या मावसिक स्थिति पर बुरा प्रभाव 
पडता है क्योकि इससे शारीरिक झयवा मानसिक थकान वढती है। प्स्तु, थकान 
कम करने के लिए इस तरह की सभी परिस्थितियों मे सुघार किये जाने चाहियें। 
इसके लिए अधिकारियों और कर्मचारियों तथा सरकार को प्रिल जुलकर प्रयास 
करना पड़ेगा । 


थकान कम करने के उपाय 


स्थूल रूप से, थकान कम करने का उपाय उन सब व्यावसायिक परिस्यितियों 
को दूर करवा है जिनसे थकात बढ़ती है। अस्तु, यहां पर उन उपायों की चर्चा की 
जाएगी जिनको अपनाने से थक्नान कम की जाती है। यहाँ पर यह ध्यान रखना 
आवश्यक है कि काम करने से कुछन कुछ थकान तो ग्याती ही है और कोई भी 
ऐसा उपाय नही निकाला जा सकता जिससे काम करते हुये भी बिल्कुल ही थकान न 
आए। हाँ, ऐसे उपाय अभ्रवश्य निकाले जा सकते हैं जिनसे थक्रान कम हो अथवा 
जिनके द्वारा काम से उध्ान्त होने वाली थकान को ग्रत्यथिक बढने से पहले ही दूर 
कर दिया जाये। सक्षेप मे ये उपाय निम्नलिखित हैं-- 

(१) कार्यावधि को कम करना--थकान कम करने का एक उपाय काम के 
घण्टे घटाना है । अनेक प्रयोगों से यह देखा गया है कि क्यमर के घण्टे घटाने से थकान 
घटती है जबकि उत्तादन नहीं घटता और कभी-कभी तो बढ जाता है । सत्‌ १६२८ 
में शपर्ड ने यह वतलाया कि तीस वर्ष पहले अमेरिका के उद्योगों में कमंचारियों 
से प्रतिदिन दस घण्टे काम लिया जाता था और छः दिन काम करने के बाद एक 
दिन का विधाम दिया जाता था। हिन्‍्तु झव प्रतिदिन आठ घण्टे काम लिया जाता 
है ओर झनिवार के दिन केवल चार घण्टे काम लेने के दाद छुट्टी हो जाती है 
तया इसके अतिरिक्त इतवार की पूरी छूट्वी होती है । इस प्रकार काम के घण्टे घटाने 
से उत्पादन कम नहों हुआ है वल्कि बढ़ा ही है। श्रनेक अन्य प्रयोगों से औैरई के इस 
मत का समर्थन हुआ है। अस्तु, यक्राव कम करने का एक उपाय कम के घण्टे 
घटाना है । किन्तु स्मरण रहे कि ये घण्टे इतने कम भी नही होने चाहिये कि कम 
चारी को झजित का पूरा उपयोग न हो सके । वास्तव में काम के घष्टे इतने रहने 
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चाहिए जिनसे कमंचारी श्रत्यधिक थकान अनुभव न करते हुए काम करता रहे | यह 
बात भिन्न-भिन्न उद्योगों में अलग-अलग तय की जाएगी । 


(२) विधाम काल को व्यवस्था--धकाव कम करने का एक अन्य उपाय 
उद्योगों मे विश्वाम काल की पर्याप्त और उचित व्यवस्था करना है । पर्यान्‍्त विश्राम 
काल से तात्यय॑ यह है कि काम के कुल घण्टो के अनुपात में कितना विधाम काल 
दिया जाना चाहिए। उचित विश्वाम काल से तात्पय यह है कि कितने घण्टे काम 
करने के वाद कितना विश्ञाम काल दिया जाए । इस सम्बन्ध में अवेक ग्रध्ययन किये 
गये हैं जिनसे महत्वपू्ो कथ्य अकाण ये झाए हैं वर्नन के अनुसार थ्रत्येक पण्टे के 
बाद कर्मचारी को विथाम काल दिया जाना चाहिये । झैपर्ड के भनुस्तार भ्राठ घण्टे 
प्रतिदिन काम करने वाले कर्मचारी को कार्प-काल का १६६ प्रतिशत विश्राम काल 
दिया जाना चाहिये। स्पष्ट है कि विश्राम काल देने में पूर्ण कार्यकाल में उसका 
अनुपात झौर कितने घष्टे के बाद विश्राम काल देना है ये दोनों बातें ध्यान मे रखी 
जानी चाहियें। 

एम० एूस० वाइटल्स (|/. 5, ५॥:८!८9)' ने अपने अ्रध्ययनों से यह 
प्रमाण उपस्थित क्या कि विश्राभ काल की व्यवस्था से उत्पादन में दस से बीस 
प्रतिशत तक वृद्धि देखी जाती है। उदाहरण के लिये एक कारखाने मे लडकियों के 
लिए प्रात.काल की कार्यावधि में १० प्रिनट के विश्वाम काल की व्यवस्था की जाने 
से उत्पादन बीस प्रतिशत बढ गया । ये लडकियाँ लेबिल लगाने का काम करती थी । 
इस उदाहरण को एच० एम० वर्नन (प्र /ध., एछ्घएणा) ग्रौर टी० वैडफोर्ड 
(7. 8८१७०)? ने विश्वाम काल पर अपने वे मे उपस्थित किया है । विधाम काल 
के विपय मे एक प्रयोग के निष्कर्प वतलाते हुए इ० फामंर (8. उरक्षाशा्) श्र 
एस० एम० वैँविमटन (5. ४ फ्९शए६८०7)* ने अपने एक लेख में लिखा है कि 
प्रातःकाल भौर तीसरे पहर की कार्यावधियों मे सात मिनट का विश्वाम काल देने से 
प्रत्येक घण्ठे के उत्पादन वक्र में आभूल परिवर्तन दिखलाई पडा । उपरोक्त भ्रध्ययनों 
के अतिरिक्त अनेक अन्य अध्ययनों और प्रयोगो से भी उत्पादन पर विश्राम काल का 

लाभदायक प्रभाव दिखलाई पडा है । यह देसा गया है कि प्रत्येक घण्टे के काम के 
बाद पाँच गिनट का विश्वाम काल देते से अच्छे परिणाम प्राप्त होते हैं 


किस उद्योग में कितगे रामय काम करने के बाद कितना विश्वाम काल दिया 
जाना चाहिये यह वात भिन्न-भिन्न उद्योगो में प्रयोग करने से निर्धारित की जा सकती 
है क्योंकि इस पर काये के प्रकार, कायविधि की लम्बाई, काम के सप्ताह की लम्बाई, 
ही 5०2 पट वजन विजय 2 अक 

6. ज्रा४६5, ॥४. $ , न्‍क्दंवडाराब्रा 25720०/०४७, 99 470-482 

+. प्र जे. एदएणा आव॑ 7... छएथ०३/णा३, 2#6 कड्रिशारश शी महा कवधाध सा 
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कर्मचारी के लिंग और पोषण के स्तर तथा घ्यक्तिगत विभिन्नताओ्रों प्र निर्भर करती 
है । उदाहरण के लिये पुरुषो की तुलना में स्त्रियों को अधिक झीध्व विधाम काल की 
आवश्यकता होती है । इसी प्रकार जिंव लोगो का स्वास्थ्य अच्छा नही है, उनके लिए 
भी शीघ्र विश्वाम काल दिया जाना जरूरी होता है। प्रेरणा अधिक होने पर बिना 
थके लम्बे समय तक काम किया जा सकता है और तव कही विश्राम काल की ब्राव- 
इपक्ता होती है । जहा कुछ लोगो को अनेक व्यक्तिगत कारणो से शीघ्र और लम्बे 
विश्राप्र काल की आवश्यकता होती है वहा अन्य लोग विना थफ़े हुए लम्बे समय तक 
काम कर सकते है और खोई हुई शक्ति को थोड़े ही समय के विश्वाम से फिर से 
प्राप्त कर लेते हैं। इस सम्बन्ध में प्रयोगशाला में किये गये भ्रध्ययतों से कुछ महत्वपूर्ण 
बातें मालूम हुई हैं। जी० सैफई ने हल्क्रे-भारी काम मे पेशी की क्रियात्रों के थकान 
पर प्रभाव का परीक्षण करने के लिये छ अच्छे स्वास्थ्य वाले कालिज के विद्यार्थियों 
पर प्रयोग किये ।* ये विद्यार्थी परड्यू विश्वविद्यालय में पढ़ रहे थे और प्रयोग मे 
भाग लेने के लिये इन्हे पैसा मिलता या। इन्हे सप्ताह में श्राठ घण्टे प्रयोग की परि- 
स्थितियों में बिताने पडते थे और उन्हे बोनस भी मिलता था ताकि उनकी परि- 
स्थितियाँ उद्योग की परिस्थितियों के समान बन जाएं। काम इस प्रकार का था 
जिससे सारे झरीर पर जोर पडता । इसमे प्रत्येक व्यक्ति को मशीत की ओर जाकर 
और उससे दुर हटकर वजन उठाना और गिराना पड़ता था। थकान जमा न हो जाए 
इसके लिए काम के दिन के पहले १६ घण्टे विश्राम दिया जाता थाओऔर काम के 
दौरान में विश्वाम काल में विश्राम करने के लिये चारपाइयो का प्रबन्ध था। कार्या- 
वधियाँ २४ मिनट से ६० मिनट तक होती थी और विश्राम काल की ग्रवधि ७ से 
१६ मिनट थी। कुछ परीक्षणो भे कार्यो काल एक साथ पर्थात्‌ ४० मिनट रखा गया 
श्रौर विश्वाम काल मे सात से सोलह मिनट तक परिवर्तेन किया गया । प्रन्‍्य प्रयोगों 
में विश्ञाम काल को एक सा रखते हुये कार्यावधि में परिवर्तेन किया गया । प्रयोग के 
परिणामों से यह मालूम हुआ कि सर्वोत्तम परिणाम प्राप्त करने के लिये कार्यावधि 
का १६"७ से २० प्रतिशत तक समय विश्वाम काल में दिया जाना चाहिए। यह 
देखा गया कि थोड़ै कार्य काल के पश्चात्‌ छोटे-छोटे विश्वाम काल देना लम्बे कार्यकाल 
के पदचात्‌ विश्वाम देने से कही अधिक ग्रच्छा है। दो बविद्याथियो पर विश्राम वाल 
के अधिकतम वितरण का परीक्षण किया गया । १८२ प्रतिशत विश्वाम काल का 

प्रयोग करते हुए यह देखा गया कि विश्राम काब का सबसे अधिक लाभ तब भ्राप्त 

हुआ जब फ़ि सम्पूर्ण कायविधि मे एक मिनट अवकाश के विश्वाम काल दिये भये । 

इसे प्रकार की परिस्थितियों मे का्यं काल के अन्त की स्थिति में भी काम में किसी 

प्रकार की कमी नही देखी गई जदकि यह एक सामान्य बात है कि श्रधिकतर कार्य 

काल के प्रन्त मे काम करने की गति कम ही जाती है और उत्पादन घट जाता है । 

__हा पर यह ध्यान देना आवश्यक है कि दारबार विश्राम काल ऐसे ही काम में दिये 


9. 6, डाव्फाष्यत, 6: हे 
(9:28), 7, 90. 86 202. ल्ल३ ० एेल्घ एडप८ट5 ० ए7007लागा, #शउका, जगत 
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जा सकते हैं जिसमे कोई सग्रठन या आयोजन नहीं होता। इस प्रयोग में एक अन्य 
महत्वपूर्ण वात यह देखी गई कि जब कभी स्वय विद्याथियों पर उनके विश्वाम काल 
के वितरण को छोड दिया गया तो वे कभी भी उसे अच्छी तरह नही कर सके किन्तु 
जब उन्हे कार्य श्र विश्राम काल के वितरण को विधियों का अम्यास कराया गया 
तो वे आसानी से वितरण करवे लगे । 


जैसा कि पहले बतलाया जा चुका है, विश्वाम काल का अस्तित्व मालिकों की 
मर्जी पर तिर्भर नहीं करता । कम्पनी की ओर से विथाम छाल की व्यवस्था न होने 
पर भी झधिकतर कर्मचारी किसी न किसी प्रकार से विश्वाम का समय निकाल ही 
लेते हैं। भ्नेक क्ंचारी अपने काम को इतनी मन्द ग्रति से करते हैं कि वे उसमे 
थोडे-भोड़े समय के बाद वरावर विश्राम लेते रहते हैं ॥ उदाहरण के लिये भारत में 
भवन निर्माण मे काम करने वाले मजदूर योशा-थोडा काम करने के वाद बीड़ी पीने 
के लिये बं& जाते हैं और इस तरह विश्वाम काल निकाल लेते हैं जो कि मध्यान्तर 
के अतिरिक्त होता है । यही वात लगभग सभी प्रकार के श्रमिकों के बारे मे देखी 
जाती है। कुछ श्रमिक ग्रौर दफ्तर के कुछ वाबू कुछ देर काम करने के बाद अपनी 
जगह पर नही देखे जाते। इनमे से कुछ पानो पीने के बहाने, कुछ पेशाब करने के 
बहाने काम पर से उठ जाते हैं श्ौर कभी-कभी तो वे ऐसा करने मे मशीन बन्द 
करने की भी कोई परवाह नहीं करते | इस तरह के अनाधिकार विश्वाम काल्ो को 
रोकने या कम करने का एकमात्र उपाय प्रवन्धकों की ओर से विश्राम कास दिया 
जाना है क्योकि कर्मचारियों के अनाधिकार विथाम काल का प्र्थ यह नहीं है कि वे 
काम करना नही भाहले वढ्कि वे उसके ढास थकान से बचे रहते हैं ग्रौर अपनी खोई 
शक्ति को फिर से प्राप्त करते रहते है। जिन लोगों को थोडे समय ही काम करना 
होता है उनकी तुलना में वे लोग काम की गति अधिक मन्द रखते हैं जिन्हे लम्बे 
समय तक काम करना है। इप्त सम्बन्ध में कुछ महत्वपूर्ण प्रयोग किये गये हैं । एच० 
एम० वर्नन ने प्रपनी एक रिपोर्ट में छ घण्टे और ८ घण्टे की कार्यावधि गे कर्म- 
चारियो के विधाम काल का अ्रध्ययन किया १" उसने दिखलाया कि छः घण्टे कार्या- 
वधि होने पर प्रत्येक घण्टे मे औसत विश्वाम काल १०२ मिवट था जबकि कार्यावधि 
आठ घण्टे होने पर प्रत्येक घण्टे में प्रोसतत विश्राम काल १२.५० मिनट था। इस 
प्रकार जब कि छ घण्टे वर्गर्यावधि से विश्राम काल कार्य काल का १७ प्रतिशत था 
आठ घण्टे की कार्यावधि मे विश्राम काल कायंकाल का २० द प्रतिशत था। यहाँ 
पर यह ध्यान रखना चाहिए कि यह औसत विश्राम काल वास्तव मे अत्येक घण्टे के 
बाद नही लिया जाता था। यह तो कुल कार्य काल को विश्राम काल से भाग देकर 
निकाला गया है। उद्योगों के प्रबन्धकों को अधिकतम उत्पादन के लिये यह पता 
लगाना चाहिए कि कितने कार्य काल के बाद कितना विधाम कान दिया जाये 
जिससे अधिकतम उत्पादन हो और कमंचारियों में प्रेरणा वी रहे। इस कार 
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विश्राम कालो की व्यवस्था करने से उद्योगों में अरनाधिकार विश्राम काल की घटनायें 
कम होंगी । 
अस्तु, उद्योगों में इस समस्या को सुलझाने के लिये अनेक अध्ययन किये गये 
हैं जिनसे महत्वपूर्ण तथ्य प्रकाश मे आए है । उदाहरण के लिये यह देखा गया है 
कि उत्पादन गिरने से पहले ही विश्वाम काल दिया जाना चाहिये। यह वात 
अर्गोेग्राफीय अध्ययनों से ही सिद्ध होती है ॥ उत्पादन की गति मन्द होने से पहले ही 
विश्वाम काल दिये जाने से कर्मचारी खोई हुई शक्ति को फिर से प्राप्त कर लेता है 
और इस प्रकार उत्पादन की यत्ति पहले जैसी बनी रहती है। कभी-कभी विश्वाम- 
कालों से काम में बाधा भी पड़ सकती है। इसलिये विधाम काल निश्चित्‌ करते 
समय कर्मचारियों की राय ले लेना आवश्यक है और इसे कठोरता से लागू भी नही 
किया जाना चाहिये । उदाहरण के लिये जब कोई व्यक्ति तेजी से अपना काम पूरा 
करने से जुटा है तो उसे जबंदस्ती काम से अलग करके विश्राम काल देना नितान्त 
अनुचित है क्योकि न तो इससे उसे विधाम मिलेगा और न इससे उत्पादन पर अच्छा 
प्रभाव पड़ेगा । भरस्तु, कम चारियो के कार्य प्रतिमानों का सावधानी से अध्ययन किया 
जाना चाहिये और विश्लाम कालो को उसी के अनुसार बाँटा जाना चाहिये। सबसे 
अच्छा उपाय यह है कि स्वय कर्मचारियों को अपने कार्य काल और विश्राम काल के 
सर्वोत्तम वितरण का प्रशिक्षण दिया जाय ताकि वे अपने-अपने काम और व्यक्तिगत 
विभिन्नताओ्रों के अनुरूप कार्यकाल और विश्वाम काल का वितरण कर सकें; 
कम्पनी की ओर से विश्राम काल की व्यवस्था होने का एक अन्य अनुकूल 
प्रभाव यह पडता है कि कर्मचारियों को कम्पनी के मालिकों में विश्वास उत्पन्न होता 
है मौर वे समझते है कि कम्पनी के मालिकों को उनकी थकान दूर करने का 
ध्यान है । इससे उनकी अभिवृत्ति कार्य के झनुकछूल वनती है जो उत्पादन बढाने में 
महत्वपूर्ण कारक है । जहा कुछ लाभ विश्वाम काल से होता है वहा झनुकूल अभि- 
बृत्ति से भी बहुत सा लाम होता है । यह लाभ झनाधिकार विश्राम काल में नहीं 
होता क्योकि उसगे विशाम सेते हुये भी कर्मचारी की झ्रभिवृत्ति अनुकूल नही बनती 
क्योकि वह जानता है कि यह विश्राम काल उसे अधिकारियों से नहीं मिल्रा है 
बल्कि उसने जबंदस्ती यथा घोरी छिपे ले रखा है। फ़िर, सभी कंचारी इस 
प्रकार का अ्गाधिकार विश्वाम काल नही ले पाते जिनसे उन पर सबसे अपिक जोर 
पड़ जाता है । हाथान॑ प्रयोग के ग्रध्ययनों से भी विधाम काल के विपय में महत्व- 
पूर्ण तथ्य मिले हैं। यह देखा गया है कि लन्‍्च के लिये, १५ मिनट प्रातः काल 
भौर तीरारे पहर आराम के लिये दस मिनट के विश्राम काल से मह॒त्वपूर्ण लाभ 
होता है । 
एक दिन में अधिकतम उत्पादन के लिये किसी करमंचारी से क्तिना काम 
लिया जा सकता है, यह भी एक महत्वपूर्ण बात है और इस सम्बन्ध में अनेक प्रयोग 
किये गये हैं | एक उद्योग में कमंचारी १० घण्टे सेव बांधने का काम करते थे जबकि 
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दूसरे स्थान पर का्यविधि केवल ८ घण्टे थी । इन दो भिन्न कार्यावधियों में कार्य के 
परिणामों का श्रध्ययन करने से यह पता चला कि प्राठ धण्टे प्रतिदिन काम करने 
बाले कमंचारी दस घण्टे काम करने वाले कर्मचारियों की तुलना में श्रतिदिन श्रौसत 
हूप से पांच पेटियाँ अधिक दाघते थे । स्पष्ट है कि कार्यावधि बढाने से उत्पादन का 
परिणाम कम हो गया था । अस्तु, आजकल उद्योगों मे कार्यावधि निश्चित्‌ करते समय 
यह देख लिया जाता है कि कही वह इतनी तो नही बढ रही है कि उसमे लाभ के 
स्थान पर हानि ही होने लगे । 


(३) उपयुक्त तापमान की व्यवस्था---धकान कम करने का एक उपाय 
व्यवसाय के भौतिक परिवेश्ञ में उपयुक्त तापम्रान की व्यवस्था करना है। इसके लिए 
सदियों मे तापमान बढ़ाने और ग्रमियों में घटाने की व्यवस्था की जानी चाहिये । 
समुचित तापमान में कर्मचारी कम थकते हुये लम्बे काल तक काम कर सकते हैं। 
इसीलिये श्राधुनिक कारखानो और दफ्तरो मे कही-कही पर वातानुकूलित कमरो की 
व्यवस्था है, कही खस की टट्टियाँ लगाई जाती हैं श्रोर कही पख्रो के द्वारा परिवेश 
को झीतल किया जाता है। जाडो में अनेक स्थानों पर हीटरो से हवा को गर्म रक्खा 
जाता है । 

(४) स्वच्छ वाय्‌ का प्रवन्ध--थकान कम करने के लिए एक उपयुक्त व्याव- 
सायिक परिस्थिति वातायन का ऐसा प्रवन्ध करना है कि कर्मचारियों को स्वच्छ हवा 
मिलती रहे झौर दूषित वायु बाहर निकलती रहे । इसके लिए कारखानों मे ऐसे पसे 
लगाए जाते है जो दूषित वायु को कारखाने से बाहर फेंकते हैं और इस प्रकार वायु 
को स्वच्छ रखते हैं । 

(५) समुचित भौर पर्याप्त प्रकाश की व्यवस्था-- थकात को कम करने का 
एक उपाय कारखानो और दफ्तरो मे प्रकाश की ऐसी व्यवस्था करना है कि सही 
दिद्या से सही प्रकार का और पर्याप्त प्रकाश मिलता रहे । इससे झ्रांखो पर जोर नहीं 
पड़ेगा ओर काम करने भे कठिनाई कमर होगी तथा थक्तन नहीं आएगी । 

(६) मशीनों की बनावट में सुधार--थकान कम करने का एक उपाय मशीनों 
की बनावट में इस प्रकार सुधार करता है जिसते कम से कम गति करते हुए मशीनों 
को चलाया जा सके । इससे कम थकान में अधिक उत्पादन होगा | 

उद्योगो में थकान, उकवाहट, दुर्घटना झ्रादि का अध्ययन करके यह पता 
लगाया गया है कि जहा औद्योगिक निष्पत्ति अनेक परिवेशगत और व्यक्तिगत कारको 
पर आधारित होतो है वहां उस पर उपकरण डिजाइन 
का भी कम प्रभाव नहीं पडता | यह कहना अतिश्योक्ति नहीं 
होगी कि गौद्योगिक निष्पत्ति के कारकों में परिवेशगत 
और व्यक्तिगत कारकों की तुलना मे उपकरण डिजाइन अधिक महत्वपूर्ण कारक है। 
यदि किसी उद्योग भे काम करने के उपकरणों का डिजाइन ऐसा है जिनमे व्यक्ति कम 
समय में अधिक यकान अतुभव करता है, वह विना किसी वाघा के काम नहीं कर 


उपकरण डिजाइन 
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सकता और बहुत कम उत्पादन कर सकता है तो ऐसी स्थिति में ग्रौद्योगिक निष्पत्ति 
पर प्रभाव पडना स्वाभाविक है। जहाँ तक स्वतः चालित मज्ञीनों का प्रइन है उनमे 
अधिकतर दुर्घटना के दुष्टिकोष से डिजाइन करने की आवश्यकता होती है । यह 
देखना होता है कि इन यस्‍्त्रो पर काम करते समय श्रमिक किस प्रकार बैठेगा, प्रकाश 
किघर रहेगा और उसे यन्त्र पर काम करने मे क्या-क्या गतिया करनी पडेगी। यह 
आवश्यक है कि यन्त्र की व्यवस्था इस प्रकार की जाए कि प्रकाश यन्त्र पर पडे, 
कर्मबारी की झ्राँखो पर नही क्योंकि यदि यन्त्र पर प्रकाश नहीं पडता है तो कर्म- 
चारी यन्‍्न को भली प्रकार देख नही पाता जिससे दुघंटना होने की सम्भावना वढ़ 
जाती है । दूसरे यदि प्रकाश यन्त्र पर न पड़कर कर्मचारी की आँख पर पड़ता है 
तो उसकी चकाचौघ से वह स्वत चालित यन्त्र से दुर्बटना कर बैठेगा । 


अनेक यन्‍्तों मे कर्मचारी को काम करने के लिये विभिन्‍न श्रकार की गतियो 
की आवश्यकता होती है । यन्त्र में हाथ पैरो को किस प्रकार से गति करनी पड़ती 
है, इससे थकाने का बड़ा घनिष्ठ सम्बन्ध है ) यदि किसी सन्‍्त्र पर काभ करने भें 
विशिष्ट मांसपेशियों पर अत्यधिक जोर पड़ता है तो स्वाभाविक है कि उसमें थकाव 
अधिक होगी । इसलिये आजकल झौद्योगिक मनोवेज्ञानिकों ने ऐसे यन्त्रो गौर उप- 
करणो के डिजाइन वनाने मे सहायता दी है जिनमे कम से कम गति करके अ्रधिक 
से भ्रधिक उत्पादन किया का सकता हो । इस्त श्रकार के मन्त्रों के डिजाइन बनाने 
में समय गति अध्ययन से विज्येप सहायता मिलती है। आधुनिक काल में मतोबैशा- 
निको के द्वारा उपकरण डिजाइन से इतना अ्रधिक लाभ हुआ है कि प्ौद्योगिक मनो- 
विज्ञान की एक शाखा इत्जीनिर्यारिय मनोविज्ञान के नाम से विकसित हो गई है । 


उपकरण डिजाइत मे केवल उपकरण के झाकार प्रकार का ही महत्व नहीं 
है बल्कि उद्योग या कारणाने में मशीनों या उपकरणों को रखने को सुब्यवस्था का 
भी महत्व है । यह एक सामान्य वात है कि जिस कर्मचारी को अपने काम मे 
जिन-जिन उपकरणों, मश्ीनो और झौजारो की आवश्यकता होतो है वे उसके इतने 
निकट उपस्थित होने चाहिएकि वह हाथ वढाकर तुरन्त उन्हें उठा सके। इतना 
ही नही बल्कि औजार उसी क्रम से रक्‍्ले जाने चाहिये जिस क्रम से उनकी 
आवश्यकता पड़ती है। इस व्यवस्था का डिजाइन भी सनोवैज्ञानिक ही उपस्थित 
करता है । 


जिन मज्ीनो पर कर्मचारी को खड़े रहकर काम करना पड़ता है उनमे उसे 
थकान अधिक होगी और इसलिये ओद्योगिक निष्पत्ति पर भी प्रभाव पड़ेगा। 
इसलिये आजकल मनोवैज्ञानिकों ने ऐसे उपकरण डिजाइन मुझाए है जिनसे व्यक्ति 
श्राराम से बैठकर काम कर सकता हो । झारीरिक थकान के अध्ययन से यह पता 
लगाया गया हैं कि शरीर को किस स्थिति मे कमंचारी को थकान अधिक होती है। 
इस अध्ययन के हारा सनोैज्ञानिको ने औद्योगिक अन्त्रो और उपकरणों के ऐसे 
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डिजाइन सुन्ताए हैं जिन पर काम करने में कर्मचारी की शारीरिक स्थिति ऐसी रहे 
जिससे वह कम से कम थकान में अधिक उत्पादन कर सके । 

उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि प्रौद्योगिक निष्पत्ति मे उपकरण डिजाइन 
का कितना अधिक महत्व है। मनोवैज्ञानिक हृष्टि से उपयुक्त डिजाइन होने पर 
दु्टनायें कम होती हैं, थकान कम झआाती है, उत्साह वना रहता है और झौद्योगिक 
निष्पत्ति मे वृद्धि होती है । 

(७) उचित श्रासन की व्यवस्था--यकान कम करने का एक प्रन्य उपाय 
उचित भ्रासन की व्यवस्या करवा है। दफ्तरों और कारखानों मे जहां तक हो सके 
बैठकर काम होना चाहिए और बंठने की सीट ऐसप्ती होती चाहिए कि उससे श्राराम 
मिले | एक ओर वे इतनी आरामदेह त हों कि नोद झ्राजाएं भौर दूसरी झोर वे 
कठोर भी न हों । 

(८) शोर पर नियस्त्रण--थकान कम करने का एक उपाय व्यवसायिक 
परिस्थितियों मे कोलाहल पर नियन्त्रण करना है | दफ्तरों श्रौर कारखानों मे वाहर से 
आने वाले झोद को रोकले के लिए अनेक उपाय किसे जा सकते हैं। दूसरी शोर 
झन्दर मशीनों के कारण उत्ान्न होने वाले शोर को कप्र करने के लिये भी उपाय 
किये जाने चाहिये । इस प्रकार व्यावसायिक परिस्थितियों मे कोलाहल जितना भी कम 
होगा कर्मचारियों की थकान भी उतनी ही कम होगी । 

(६) काम करने की स्वाय्यदायक परिस्थितियों को ब्यवस्था--यदि व्याव- 
साथिक परिस्थितियाँ स्वास्थ्यदायक हैं तो उनमे काम करने से थकान कम होती है 
क्योकि थकान का कर्मचारी के स्वास्थ्य से धनिष्ठ सम्बन्ध है। स्वास्थ्यदायक 
परिस्थितियों में स्वच्छ वायु, भ्रावश्यक प्रकाश, कोलाहल का ग्रभाव, प्रमुचित तापमान, 
तमी की मात्रा पर नियन्त्रण, चिकित्सा की सुविधायें श्रोर आराम तथा भोजन की 
समुचित व्यवस्था इत्यादि हैं | ये सब कर्मचारी की थक्तान को दूर रखती हैं । 

(१०) ओ्रोयोमिक प्रशिक्षण का प्रव्ध--थकान कम करने कए एक उपाय 
मश्षीनों के प्रयोग मे औद्योगिक प्रशिक्षण प्रदान करना है ताकि कमंचारी उनको चलाने 
मैं कम थकान अनुभव करें। 

(११) पर्याप्त नींद की सुबिधा--अनेक व्यवसायों में कर्मचारियों के लिये 
सोने की ध्यवस्था करवा जरूरी होता है। यदि सम्पूर्ण कार्यकाल में आधे घण्टे के 
लिये भी उन्हे श्रारामदेद् चारपाई पर स्रोने का अवसर मिल जाता है तो इससे थकाव 

दूर रहती है । यह प्रवन्ध विशेषतया रात्रि की पाली में काम करने वाले कमंचारियों 
के लिये अवश्य होना चाहिये । 

(१२) उच्च नीतिमत्ता बनाये रखना--यकान कम करने 22 एक उपाय 
कर्मचारियों सें उच्च नीतिमत्ता वनाये रखना है । इसमें श्रधिकारियों के श्रति प्रनुकूल 
प्रभिवत्ति, प्रात्म प्रेरित आज्ञाकारिता, सामूहिक श्रनुशासन, उत्साह, मानेत्तिक सन्तोष 
और शान्ति तथा अधिकारियो के प्रति सम्मान और विव्दास के भव सम्मिलित हैं। 


इनके होने पर थकान कम होती है ! 


उद्योग मे बकान रेफर 


(१३) सामाजिक वातावरण का अच्छा होना--थकानव कम करने में कर्मे- 
चारी के सामाजिक परिवेश का भो महत्व है। यदि अधिकारियों और कर्मचारियों 
के सम्बन्ध अच्छे हैं तथा सामाजिक परिस्थितियाँ सहयोगपूर्ण भौर विश्वास को 
बढाने वाली है तो कर्मचारियों का उत्साह वना रहता है और धकान कम 
होती है । 

(१४) थकान कम करने के विद्येीय उपाय --उपरोक्‍त उपायों के अतिरिक्त 
आ्राजकल थकान कम करने के लिये कुछ विश्लेप उपाय भ्रपनाये जाते है । उदाहरण के 
लिये झनेक कारखानों मे सगत की व्यवस्था के द्वारा थकान कम करने का क्‍्रायोजन 
किया गया है । काम करते श्रमय गाने से भी कर्मचारियों की थकान दूर रहती है । 
प्राजकल इस दिल्या मे वरावर नये-नये प्रयोग किये जा रहे हैं । कार्य परिवतंन से 
कार्य मे रुचि बनी रहती है॥ तरह-तरह से कार्य को रोचक बनाने का प्रयास किया 
जाता चाहिये | झ्लोद्योगिक मनोविज्ञान के विकास के साथ-साथ भविष्य में औद्योगिक 
थकान दूर करने की और भी अधिक महत्वपूर्ण विधियाँ प्रकाश में श्राने की 
सम्भावता है । 

उद्योग में संगीत का प्रभाव 
आजकल उद्योग के क्षेत्र भें ऊत और उकताहट दूर करने के लिये एक सामान्य 
उपाय कार्य करते समय किसी न किसी प्रकार के सगीत की व्यवस्था करना है। 
बी० ई० बैन्सन (8. 8, 827500) ने उद्योग में संगीत को 
संगीत का उत्पादन पर अत्यन्त भहत्वपूर्ण माना है ॥ इस विषय गे इगलैड में राबसे 
प्रभाव पहले अध्ययन किये गये । यहाँ पर उकताहुट दूर करने के 
लिये संगीत का प्रयोग किया गया । सामान्य यान्त्रिक कार्यो 
को करते समय रागीत बजाने से छ श्रतिशत उत्पादन अधिक हुम्ना | इस प्रकार संगीत 
के झ्रभाव के दिनी से सगीत दिये जाने वाले दिनो के उत्पादन करने की तुनना मे स्पष्ट 
अत्तर दिखलाई पड़ा । यह देखा गया कि सगीत की झ्रवधि का अधिक महत्व नही है। 
तीसरे पहर की तुलना में प्रातः काल सग्रीत की व्यवस्था से ग्रधिक लाभ होता है। 
जे० एफ० ह्व,म्स (3 8. प्रण65)४ ने उद्योग मे सगीत के महत्व के एक अध्ययन 
का उल्लेख किया है। एक रेडियो ट्यूब जोडने के कारखाने में तीव्र, मन्द और मिले- 
जुले संगीत के प्रोग्रामो का अ्रध्ययन किया भया | इस अध्ययत में यह देखा ग्रया कि 
तीब्र प्रथवा मन्द संगीत दिये जाने पर समय की हानि कम दिखलाई पडी । इसकी 
तुलना में सगीत के नितान्त अ्रभाव में भ्रथवा कभी तीव्र और कभी मन्द संगीत देने 
पर उत्पादन कम दिखलाई पडा । 
उत्पादन के अतिरिक्त सग्रीत के कार्यक्रमों का कर्मचारियों की मानसिक 
स्थिति पर भो अभाव पड़ता है! डब्लू० ए० कैर (श. &. ७४7) ने ग्रौद्योगिक 
उत्पादन मे सगीत के प्रभाव के अध्ययन से यह बतलाया कि सगीत से कर्मचारियों 


॥ 3. हे प्ण्णाछ, वह एल ग॑ 020णकुवतंट्णर्गो कॉग्रम॑ठ 06 डलाब/ए98० क फल 
ए्रा्गप्लिणाएड़ ण ॥४०० पृ०७९5, 208, 4/फ. 23टग॑ (94), 25, 7. 573--587. 
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की मानसिक स्थिति पर अनुकूल प्रभाव पड़ता है | एच० सी० स्मिय (्र.९, 
78) ने अपने अध्ययन मे यह दिखलाया कि कर्मचारियों की प्रभिवृत्तियों पर 
और आ्रौद्योगिक उत्पादन तथा दुघंटवाप्रो की रोकथाम पर 
मातसिक स्थिति पर संगीत का अच्छा प्रभाव पडता है । भिन्न-भिन्न कार्यों में प्रोर 
प्रभाव मिन्न-भिन्न पालियों मे यह प्रभाव अलग-ग्रलय देखा जाता 
है। इस सम्बन्ध में एच० सौ० स्मिथ ने विस्ताखूर्वक 
अध्ययन किया । इस अध्ययन के अनुसार संगीत की व्यवस्था से दिन की पाली में 
७ प्रतिशत और रात की पाली मे ३७ प्रतिश्मत उत्पादन वृद्धि दिखलाई पडी। यह 
देखा गया कि सगीत से सबसे अधिक लाभ उन कार्यों मे होता है जिनमे पुनरावृत्ति 
के काम करने पड़ते थे । ये ऐसे काम थे जिन्हे करते समय वात की जा सकती थी। 
मेंकधी (ए/, १(०४॥०८) झौर जे० ई० गाईनर (7. & 6क्वातग्रध)7 ने अपने 
प्रध्यपतों मे यह दिखलाया कि सगीत की व्यवस्था से उत्पादन में कोई बृद्धि नही 
हुई । इत श्रध्ययनों मे जटिल काये करते सपय सगीत की व्यवस्था की गई थी । इस 
जटिल कार्य में निर्णय, विचार और राकल्य आदि की झावश्यकता पड़ती थी किस्तु 
उत्पादन में वृद्धि न होते हुए भी “यह देखा गया कि कर्मचारियों का यह म्नुमान था 
कि संगीत की व्यवस्था होने से उनका उत्पादन बढा है । 


संगीत का उकताहूट पर सबसे अनुकूल प्रभाव पड़ता है। जहा उससे कुछ 
देर के लिये काम पर से घ्यान हट जाता है वहाँ ऐसा करने 
उफताहट पर प्रभाव में मस्तिष्क नहीं श्रयोग करना पढया | सग्रीत की 
व्यवस्था होते पर पुनरावृत्ति वाले कार्यों मे भी रुचि बनी 

रहती है। 
दु्घंटनाओ पर सग्रीत वा क्या प्रभाव पड़ता है, इस सम्बन्ध में भी महत्वपूर्ण 
ग्रध्ययव किये गये । सामात्य रूप से यह समझा जाता था कि चूंकि संगीत से कर्मं- 
चारी का ध्यान बटता है इसलिए इससे दुर्घटनायें बढती 
दुर्घेंडनाओं पर प्रभाव चाहिए । यह वात उन कार्यों के विषय में ठीक भी है. जहाँ 
पर बशवर ध्यान रखना पडता है किन्तु फिर कुछ ग्रत्य 
काम ऐसे हैं जिनमे लगातार ध्यान देने की इतनी आवश्यकता नहीं होती । इन कामी 
में मगीत की व्यवस्था से श्रच्छा ही अ्रभाव पड़ता है। संगीत ते मन को इपर-उधर 
जाते का अवप्तर मिलता है जिससे उकृताहट और थकाव कम होती हैं। मन के 
इधर-उधर जाते से तात्पय॑ ऊघना नहीं है । थकान के द्वारा उतन्न हुआ अनववात 
सगीत के कारण उत्पन्न हुए अ्रनवधान से भिन्न है। पहले प्रकार क्के अनवधाने से दुर्घट- 
नाए होने का खतरा होता है किन्तु दूसरे प्रकार के अनवधान के विषय मे ऐसा नही 
है। उदाहरण के लिए कार चत्नते समय वहुधा चालक का घ्थान इधर-उपर दाता 


2. जञ, हण्ड्रोल्ट 480 7, 8. ठम्काव, नएआंट वी 8 (एण्णएव्ड [॥0फॉधिब 400, 
कहउज 7#कंगे (949), 2, 90, 40-ना7. 


उद्योग से थकाव र्पध 


रहता है किन्तु जैसे ही उसके सामने कोई वाघा आ जाती है या दूर से कोई वाहन 
आये समता है, बैसे ही तुरन्त उसका ध्यान वापस कार चलाने पर लौट झाता है और 
ध्यान बटने के बावजूद दुर्घघना नहीं होती | दूसरी ओर मत के इधर-उधर जाने से 
कार चलाने के काम भे उकताहद नहीं पंदा होती । अस्तु, उद्योग की ऐसी परिस्थि- 
तियों में जिनमे आवश्यकता पडने पर ध्यान शीक्ष वापस आ सकता है और इतने से 
ही काम चल जाता है, सगीत की ध्यवस्था करने से कर्मचारियों में प्रफुल्लता वनीं 
रहती है और काम अ्रधिक अच्छा होता है । 
सक्षेप मे, यह कहा जा सकता है कि ग्रौद्योगिक परिस्थितियों मे समभीत से 
अनुकूल प्रभाव पडता है । कर्मचारियों से पूछे जाने पर भी यही मालूम पडता है कि 
बे समीत पसन्द करते है। जो एक दो प्रतिशत कर्मचारी 
उद्योग में संगोत के. स्गीत के विरुद्ध भी होते है वे भी कुछ व्यक्तिगत कठिनाइयों 
अनुकूल प्रभाव के कारण ही ऐसी अभिवृत्ति रखते है अ्रन्यथा ७५ प्रतिशत 
कर्मचारी सगीत का भारी समर्थन करते है। किस प्रकार 
के कार्प करते समय किस प्रकार का समरीत दिया जा सकता है और उसका स्वर 
कितना ऊँचा होना चाहिए यह अनुसधान का विषय है। इस सम्बन्ध में निम्नलिखित 
बाते विशेष रूप से उल्लेखनीय हैं-- 
(१) तीव्र स्वर की श्रपेक्षा मन्द स्वर का संगीत स्रधिक लाभदायक सिद्ध 
होता है । 
(२) स्गीत में समय-समय पर प्ररिवर्तन भी किया जाना चाहिए। 
(३) स्वर सगीत की छुलना मे वाद्य सगीत कम ध्यान बेंटाता है भौर अधिक 
सन्तोष॑जनक होता है । 
(४) सभीत की व्यवस्था लगातार न होकर विशेष-विशेष अवसरों पर की 
जानी चाहिए। थे अवसर थे हैं जवकि थकान अत्यधिक होती है । 
(५) दिन की पाल्ली की तुलना मे रात की पाली मे सबीत की व्यवस्था अधिक 
लाभदायक हांदी है । 
सारांश 
शकान हमारे जीव की ठीक तरह काम करने को घटो हुई सप्मप्यं के साथ में 
अनुभूति भी होतो है जो कि थकान की ग्नुभूति कहलातो है । 
थकान के प्रकार--(१) शारीरिक थकान, (२) सानप्तिक थकान, (३) 
स्नायु सम्बन्धी थकान, (४) ऊव या बोरियत $ थकान के इन प्रकारों में परस्पर 
घतिष्ठ सम्बन्ध है। 
थकान को कसौटियाँ--(१) थकान को अनुभूति, (२) पेशीगत दक्षा, 
(रे) रासायनिक परिवतंद, (४) स्तायविक शियिलता, (५) रक्त रसायत में परि- 
धर्तेव, (६) मस्तिष्क को दशा मे परिवतंत, (७) दुर्घटनाओं की संलया में वृद्धि, 
(5) उत्पादन भें कमो ॥ 


5६ औद्योगिक मनोविज्ञान 


थकान के विभिन्‍न पहलू--(१) बस्तुगत्‌ पहलू, (२) दंहिक पहलू, (३) 
मानसिक्त पहलू । 

थकान का मापन--(१) वस्ठुगत्‌ या क्शालामिलेख विधि, (२) शारी- 
रिक विधियां, (३) मातसिक विधियां । 

थकान के श्रगोग्राफ़ीय श्रध्ययत--पकान के श्रग्ोग्राफौय श्रस्ययनों से 
श्रनेक निष्कर्ष प्राप्त हुये हैं जिनसे उसकी प्रवृत्ति स्पष्ट होतो है। इन तिष्कर्षों को 
श्रौद्योगिक परिस्थितियों में लागू किया यया है जिससे काम श्रौर थकान के सन्तुलन में 
सहायता मिलतो है। थकान सम्पूर्ण शरोर में होतो है । उसमें स्वास्थ्य श्रौर पोषण 
फा बड़ा महत्व होता है । थकान ध्यक्तिगत विभिन्‍नताओं पर भी निर्भर है । डब्लू ० 
डब्लू० हैगा्ड, ए० जौ० मेजरिक झौर इ० बोनमेंन के भ्रध्ययनों से यह मालूम पड़ता 
है कि उद्योग के क्षेत्र में श्रगोग्राफीय निष्कर्षों पर भ्रमल करने से महत्वपूर्ण लाभ 
हुआ्ना है। 

थकान उत्पन्न करने वाली व्यावसायिक परिस्थितियां--(१) तम्दी 
कार्यावधि, (२) विश्वाम काल को अनु परिथति, (३) भ्रनुपयुक्त तापमान, (४) स्वच्छ 
हवा का शक्रमाव, (५) भ्रकाश की अपर्याप्त व्यवस्था, (६) मशीन की बनावट, (७) 
उचित आसन का अभाव, (८) प्रत्यधिक शोर, (&) श्रस्वास्थ्यक्तर परिस्थितियां, 
(१०) श्रावश्यक्ष प्रश्षिक्षण का ग्रभाव (११) नींद को कमी, (१२) निम्न नीतिमत्ता, 
(१३) सामाजिक वातावरण के दोष । 

थकान कम करने के उपाय--(१) कार्यावधि को कम करना, (२) विश्राम 
काल की व्यदस्था, (३) उपयुवत्त तापमान की व्यवस्था, (४) स्वच्छ वायु का प्रबन्ध, 
(५) समुचित और पर्याप्त प्रका की व्यवस्था, (६) मश्ञीनों की बनावट में सुधार, 
(७) उचित श्रासन की व्यवस्था, (८) शोर पर नियन्त्रण, (£) काम करने की स्वास्थ- 
दायक परिस्थितियों की व्यवस्था, (१०) झ्ौद्योगिक प्रशिक्षण का प्रबन्ध, (११) 
पर्याप्त नोंव की सुविधा, (१२) उच्च नीतिमत्ता बनाये रखना, (१३) सामाजिक 
बातावरण का अच्छा होना, (१४) थकान कम करने के विशेष उपाय । कारखानों में 
कार्य काल में सगीत की व्यवस्था करने से थकान कम होती है । 


अभ्यास के लिये प्रदन 


ब्रान १. थे व्यावसायिक परिस्थितियां वया हैं जिसमें भकान उत्पन्‍्त होती है ? थकान को 
कम करने के लिये कया उपाय करने चाहियें ?ै 
ज़गब्रा ब्ा८. 8 तातप्शाश गा।पराअं॥०5 वे शगिां। विधेडठए8 व5 
704%४४ ? 'शश)३४६ ए्7८8507६5 0१ 8९8 36०97९8 40 करयांप॑प्वांट2 जि20768 ? 
(582 968) 
अ्रश्न २. वें व्यावसायिक परिस्थितिया क्या हैं जिनमे यकात उलल होती है ? शारीरिक 
तथा मानसिक यकान में भेद बतलाइये और उनका सम्दन्ध समज्ञाइये । 


उद्योग मे थकान सर्प 


जाधव 2० पार ्रतप्रजांग बाएप्राईबाल्‍टड व. शांएी शि808 75 
एा०00ए४९ ?  ञष्यंगइणंजा एटाज<णए छाज्भं्य- बाएं ग्राध्यावों विधैेंडप6 क्वात 


ए9णाए ० (6 क्‍शन्वांणा एशएल्टा परीषा।, (58९78 966) 
प्रश्म ३. थकान की क्सौटिया क्या हैं ? व्यावसायिक क्षेत्र में थकान क्रिम्त प्रकार घटाई 
जा प्तकती है ? 
जब ० 6 स्यॉगांब ० विा8068 ? पर0ए स्व जढ वायापांश विध898 
क॥ [6 00579 9०0 ? (#8279 968) 
प्रान ४ सक्षिप्त टिप्पणी लिखिये--अग्रोग्राफ। 
॥३6 ज्ञाण 7006 07-४ाह३०श9॥- (#82 965) 


प्रश्न ५ अग्रलेखीय अध्ययनों के औद्योगिक उपयोग का वर्णन कीजिये। 
ग्रताण्वाह प्रा ग्रावप्रशा।। 39फ्ल्यांणा ण॑ हाइगड्टाथ्एगां० 50प065 0 
४0०१६ 276 (80206. (शाह 968) 
प्रश्त ६ का और थकृावट के अग्रोग्रापीय अध्ययनों द्वारा प्राप्त प्रमुख दिष्कर् क्या हैं ? 
उद्योग के लिये इनके महत्व पर विचार कोजिये । 
फ8३६ ४४६ ५९. ७०४७ १90008$ ण॑ छशह्ण०्हाभ/४५ ५७७६५ ७ फरछा 
ब90 42806? (2076० पीला प्राए्रौस्वांणा ति गरत॑प४व९५- (शाह 2967) 
प्रशत ७ व्यवसाय कार्प रेबा चित्र पर विशधाम काल का स्या प्रभाव पढ़ता है ? इस प्रभाव 
को किस प्रकार भाता जा सकता है) 
'जघ9 $$ 006 थीं८०६ ० 725६ एश058 00 [96 4780/774 ५07 ०7९९ ? 
म्रण्ण एच्चा 5एएँ वा। धींएए6 एट प्रद्तध्प्रण्प ? (8878 967) 
प्रशतत 5. मध्यावकाश क्सिे कहते हैं ? मध्यावकाश किस समय होने चाहियें ?े ओद्योगिक 
उत्पादन पर उनका क्या प्रभाव पड़ता है २ 
'एए४३६ ०१६५ ए4७३७०३ ?. फ्रादया शण्चाए ग६5 ए59565 96७ ग्रंग000- 
€व१ ?  फ्ाबा 8 पा थी णा पावफा] छ7007्थांणा ? 
(3873 962, 966) 
प्रश्त &, औद्योगिक बकान को कम करने से विश्राम विराम का कार्य परीक्षण कोजिये । 
थकान को कम करते मे व्या आप अन्य ढंग जानते हैं ? वर्णद कीजिये । 
एच पीढ पिशटतएंगा ्॑९४ एच७5९४ 70. - ए९तएलएह 77904 
शिह्ा2, 00 ॥00 ए०७ 5076 6पदक ए३७५ ० 2फरांतरनाधाह जि808 ? 
ए७०म०४ ॥9607 (#879 3960) 
प्रशत १०. आलोचनात्मक टिप्पणी लिखिये--कार्पकाल मे सगीत का महत्व । 
'ज्रां।ह ल्ापरट॥)] ॥०९ 00--स्‍9 798०8 6 ग्रात5० ठण्ड ए07, 
(6884 964) 
श्श्त ११. तिस्नाकित पर आलोचनात्मक टिप्पणी लिखिये---ठंगोत और कार्य विष्यादन । 
कराधान पततंपए॥| 7006 07-0८ 590 १00 एथणिफडएड 
(52878 968) 
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कब ओर उकताहट 


(800९609 ज्ञाव [॥०7००७) 


कज्-ा++र.....................क्‍ह3क्‍ह 


ऊव भौर उकताहट को व्याख्या 


उद्योग के क्षेत्र में मनोवैज्ञानिक थकान के प्रसंग में झारीरिक मौर मानप्तिक 

थकान के अतिरिक्त उब (807०6०77) और उकत्ताहट (!(०७४०४००३५) का प्रयोग 
किया जाता है । उकताहट वह मानसिक स्थिति है जो किसी कार्य को लम्बे समय 
तक बार-बार दोहराने से उत्पन्न होती है। दूसरी प्रोर ऊब वह मानसिक स्थिति है 
जिगगे विज्ञोप काये के प्रति व्यक्ति की अभिवृत्ति श्रौर पनुभूति प्रतिकूल दिखलाई 
पड़ती हैं प्रौर वह उस कार्य को नही करना चाहता । ऊत् और उकताहट दोनो ही 
थवान वढाती है किन्तु इतमे से कोई भी धारीरिक यकान का परिणाम वही है। ये 
दोनो ही मानसिक अभिवृत्ति का परिणाम है। ऊव में कर्मचारी के व्यक्तित्व, 
अभिवृत्ति, भावावस्था और दिये हुये काम के प्रत्यक्ष महत्वपूर्ण कारक है। इनके 
परिवतेन से जो कार्य एक बर्मंचारी को ऊबाने वाला लगता है उसमे दूसरे कर्मचारी 
को कोई ऊब नही ह/ती । कुछ लोग दोहराये जाने वाले कार्यों मे जल्दी ऊब जाते 
है किन्तु अन्य लोग उकताहट के कार्यों मे शीघ्र अनुकूलन कर लेते हैं। श्रस्ठु, शौद्यो 
गिक परिस्थितियों मे कौन सा काम ऊबाने वाला है और कौनसा नहीं इस विषय में 
कर्मचारियों में भिन्न-भिन्न मत दिखलाई पड़ते हैं । इस सम्बन्ध में व्याट (35. १४५०४), 
लेगडन (3. प्र ॥.08700) और स्टॉक (+. 6. 4.. 800०८) के एक अध्ययन से 
महत्वपूर्ण निष्कर्ष प्रकाश में आये ॥ इस अध्ययन में दस व्यक्ति और पाँच प्रकार के 
काय॑ थे । इनमे से प्रत्येक ने एक कार्य पर एक महीने काम क्या और फ़िर उनसे 
यह पूछा गया कि भिन्न-भिन्न कार्य मे ऊब की मात्रा कितती है। जिस कार्य में ऊब 
की सात्रा बिल्कुल नही थी उसे शून्य देवा था और जिस कार्य में ऊद बराबर वनी 
रहती उसे सदसे प्रथ्चिक प्र्थात्‌ पाँच अ्रक देने थे । कर्मचारियों के द्वारा दिये 
शये मूल्यांकन भे यह देखा गया कि दो कार्यों के विषय से वे सब एक सत्र से उन्हे 


. 5. एज, 3. ऐप, ।क्ाइ॒प0० ब्यप 7, ९. [.. इ०्टच, काइप९ बार 20स्‍व0प 
ग्रादाश्धादार ४० ]0005- ॥<ग (०३. छ6, ६937, ४७४७ 7०. 77. 





ऊब और उकत्ताहट २८६ 


उद्ाने वाला मानते थे केवल कुछ लोगो ने एक को और कुछ लोगो मे दूसरे को 
सदसे अ्रधिक प्रंक दिये किन्तु इसके अतिरिक्त उनमे कोई सहमति दिखलाई नहीं 
पड़ी । पौँचों कार्यो मे औसत मुल्याकन ४-२, २४, २३, १९७७ झर १०७ था। 
इससे यह स्पष्ट होता है कि व्यवित्तत विभिन्‍नताओं के अनुसार भिन्‍्न-मिन्‍न 
व्यक्तियों ने ऊब का भिन्‍न-भिन्‍न मूल्याकन किया । अध्ययन करने वाले वैज्ञानिकों ने 
यह बतलाया कि अ्रधिकतर ऊब उन कर्मचारियों मे दिखलाई पड़ती है जो उच्च 





खित्र १६--उकताहद की हवृत्ति सापने के लिऐ प्रयोग किया ह्ञाने बाला पन्‍्त्र 


चुद्धि वाले हैं और वहिसु खी प्रवृत्ति रखते हैं किन्तु यह बात अन्य प्रयोगों से खिद्ध नही 
हुई है । 
ऊद और उकताहठ के कारण 

ऊवब ओर उक्ताहट किन कारणों से होती है, इस सम्बन्ध में भिन्न-भिन्न 
अध्ययनों से भिन्न-भिन्न कारको पर प्रकाश पडा है | सक्षप में इस प्रकार के कारण 
निम्नलिखित हैं-- 

(१) हमंचारो की व्यक्तिगत शिन्‍ता--जेसा कि पीछे वतलाया जा चुका 
है, ऊद और उकताहठ वा कर्मचारी की व्यक्तियत विशेषत्तान्रों से महत्वपूर्ण सम्बन्ध 
है। साधारणतया यह देखा जाता है कि जो काम कुछ लोगों को झरोचक लगते हैं 
उनमे दूसरों को कुछ भी झरोचक्ता नहीं मालूम पड़ती। मुस्टरवर्ग ने कालिज के 


२६० औद्योगिक मनोविज्ञान 


४०० छात्रों पर ग्रयोग करके यह तिष्कर्प निकाला कि उकताहट की अनुभूति विशेष 
प्रकार के कार्य पर नही वल्कि व्यक्ति के विन्यास पर सिर होती है। भिल-भिल 
व्यक्ति भिन्न-भिन्न प्रकार के कार्यों गे रुचि लेते हैं और इससे उनकी उकताहट मे 
अन्तर देखा जा सकता है । 

(२) करमचारी को बुद्धि--व्यक्तिगत विभिन्नताओं मे बुद्धि का ऊब और 
उकवाह से महत्वपूर्ण सम्बन्ध देखा जाता है । जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, 
अधिक बुद्धिमात व्यक्ति एक से काम से थीम ऊब जाते हैं। दुसरी ओर कम बुद्धि- 
माल व्यवित अपने कार्य से ग्रधिक भ्रच्छा सप्तायोजन करते दिखलाई पड़ते हैं । 

इस सम्बन्ध में तिम्नलिखित प्रयोग महत्वपूर्ण है-- 

१. थामप्तन के श्रष्यप्रन--य्रामसत (7!0कत500) ने ३२ व्यवितयों पर 
प्रयोग करके यह वतलाया कि बुद्धि का उकताहठ से कोई सम्वन्ध वही है । 

२. चाइटल्स के भ्रध्यमच---वाइटल्स (५०5) ने वेतन कार्यालय में कार्ये 
करने वाली लडकियों का झ्रव्ययन करके यह निष्कर्ष निकाला कि उच्च बुद्धि वाली 
लडकियाँ काम में श्रधिक उकताहट अनुभव करती हैं ओर इसतिये उनमे काम छोड़कर 
भाग जाने वालो की सख्या भ्रधिक पाई जाती है । 

३. कार्नहाउज़र के प्रयोग--कार्यहाउजर (#&. कर. एऋ०शाधाञछ) ने 
दफ्तर के कर्मचारियों पर अ्रध्ययत करके बाइटलह्स के सत का रामर्थन किया । उसके 
अनुसार उच्च बुद्धि वाले कमंचारी शीघ्र उकताहट अ्नुमव करते हैं और काम छोड़कर 
भाग जाते हैं। दूसरी ओर कम बुद्धि वाले कर्मचारी अपने कार्य मे रुचि लेते हैं पौर 
काम नही छोडते । 

४. बर्मेट के श्रष्ययव--वर्नेट (3. 9्वा) ने चार लडकियों पर प्रयोग 
करके उपरोक्त मत का समर्थन किया और यह निष्कर्ष निकाला कि अधिक बुद्धि 
बाली लडकियों की तुलना मे औसत ब्रुद्धि वाली लड़कियाँ श्रधिक ग्रच्छा उत्पादन 
कार्य करठी हैं । 

४- व्याद, फ्रजर, और स्टॉक के भ्रध्यपत--व्याट, फ्रेजर और स्टॉक 
(३४४, क4७थ7 था6 580०८) ने भी उपरोक्त मत का सम्थंत किया। उनके 
अध्ययन में यह देखा गया कि सामान्य बुद्धि और अधिक बुद्धि वाली लडकियों की 
तुलना में कम बुद्धि वाली लडकियाँ अपने कार्य मे अधिक रूचि लेती हैं। पाऊण्ड 

(8. ४००५०) ने अपनी पुस्तक प्रशढ वाण्या खंड 40 पावपशाज में लिखा है, 
“ग्रतेक व्यावहारिक प्रयोजनों के लिए नियमितता और आज्ञाकारिता की आदतों में 
प्रशिक्षित मच्द बुद्धि व्यक्ति उच्च मातसिक दक्ा वाले व्यक्त की तुलना मे भच्छे 
उत्पदत के लिये अपने मालिक को अधिक मूल्यवात॒॒तिद्ध होता है ॥”? 


मू न्क गरम प्र्माव्त कि ऐक्णो$ ७ १078 उ्डयश३ ग्ात .00०6धव06 फ दि. 
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ऊत्र और उक्ताहट रह 


(३) कार्य के भ्रति भ्रसिवृत्ति--अनेक अध्ययनों से यह सिद्ध हुआ है कि 
काय के प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति रखने वाले कमंचारी शीघ्र उकताहट अनुमव करते 
हैं । इनकी तुलना मे जो लोग कार्य के प्रति अनुकूल अभिवृत्ति रखते हैं वे लम्वे समय 
सक उसमे ध्यात लगा सकते हैं । 


(४) मन भर जाना (5$थ/40०7)--छुछ लोगो का पुनरावृत्ति के काम से 
शीघ्र मन भर जाता है और वे उस काम को आगे नहीं करना चाहते ६ ज्यों ज्यों 
उनका मन भरता जाता है त्यो त्यों वे काम की ओर कम ध्यान देने लगते हैं और 
कार्य की मात्रा और गुण घटता जाता है। मत भर जाना एक मनोवैज्ञानिक दक्ष है, 
इसमे शारीरिक थकान बहुत कम होती है। इस सम्बन्ध मे कालिज के विद्याथियों 
पर कास्टंस (&. (४७४४/०४) हारा किये गये प्रयोगो मे जब वे दिया हुमा कार्य 
अत्यधिक लिखने से अत्यधिक ऊव चुके थे तो एक प्रृष्ठ पर उन्हे उनके नाम लिखने 
के लिए दिये गये भोर देखा गया कि इससे उन्हे कोई कठिनाई नही हुई | कवितायें 
याद करने के प्रयोगो मे जो व्यक्ति भ्रोगे कुछ भी बोलना नहीं चाहते थे उन्हे बात 
करने का भ्रवसर मिलने पर वे लम्बे समय तक बातचीत में उलभ रहे और इसमे 
उन्हे कोई कष्ट भ्रनुमव नही हुआ । इन दोनो ही उदाहरणों मे शरीर की उन्हीं 
पेशियो पर जोर पड रहा था जो उक्ताहट के कारण थकी हुई मालूम पड़ती थी किन्तु 
जैसे ही काम को बदल दिया गया उकताहट दूर हो गयी तथा वे ही पेधियाँ फिर से 
काम करने लगी । स्पष्ट है कि कार्य अ्रवरोध पेशियो में थक्षान के कारण नही वल्कि 
भने भर जाने को मनोरव॑ज्ञानिक स्थिति के कारण था। एक से काम से मन भर 
जाने का अर्थ थकान नहीं है, इस वात का पता इससे भी चलता है कि परस्पर 
जगह बदल लेने से वे ही कमंचारी और अधिक कार्य कर सके जो थकान अनुभव कर 
रहे थे । 


(५) प्रगति का भ्रनुभव न होना--अनेक प्रयोगो से यह मालूम हुआ है कि 
यदि कमंचारियो को यह पता चलता रहे कि बे कितना बगम कर चुके है ता 
उनमे उकताहट शीघ्र नही आती बल्कि जैसे-जैसे काम मे प्रगति पता चलती रहती है 
दंसे-देसे लक्ष्य के निकट आने के कारण उनका काम करने का उत्पाह बदता जाता है 
झौर कयर्य की गति तीद्र हो जाती है। जिन कामों से कोई लक्ष्य श्राप्त होता नही 
दिखलाई पडता अथवा जिनका कोई झन्ध नजर नहीं आता उनमे ब्यव्ित का झीघ्र 
ही मन भर जाठा है । अस्तु, कार्य करने मे छोटे-छोठे तात्कालिक लक्ष्य बनाना उप- 
युक्त होथा है । दिन का काम समाप्त करना भी लक्ष्य हो सकता है और उसको पुरा 
करने के लिए दित के अन्त भे कार्य की गति तीद्र दिखताई पड़ती है। लक्ष्य पर 
पहुंचने का झनुभव वहुत कुछ व्यक्ति वी अभिवृत्ति पर भी निर्मर करता है। प्रतिकूल 
अभिवृत्ति होते पर लक्ष्य पर पहुंचने को अनुभूति कम होती है / यदि कर्मचारियों को 
काम के बारे में समझ्नाया जाय और यह अनुभव करा दिया जाए कि कार्यालय या 


र्श्र ग्रौद्योगिक मवोविज्ञा 


कारखाने में वे कितता महत्वपूर्ण कार्य कर रहे हैं तो इससे उन्हें काम में उकताहट 
कम होती है । 

(६) भन्‍्य श्लीलगुणों का प्रभाव--उपरोक़्त व्यक्तिगत कारकों के अतिरिक्त 
कर्मचारियों के कुछ अन्य ज्ीलगुण भी उकताहट पर प्रभाव डालते हैं! इनमे ध्यान 
का 'भुकाव, सवेगात्मक स्थिति, स्वभाव की विशेषतायें तथा भावात्मक स्थिति का 
विज्ेप महत्व है इनके अनुकूल होने से विज्येप काम में उकताहट का अनुभव कम 
होता है ॥ यदि कार्य की प्रगति इनके भ्रनुकूल नहीं हे तो व्यक्त क्षीक्र भपने काम से 
ऊब जाता है। 


(७) कार्य को अपूर्णता को श्रनुभूति--एक कर्मचारी आखिरी सर्से ग्रिन 
रहा था। उससे यह परूद्धा गया कि वह कौन सी आखिरी इच्छा पूरी करवा चाहता 
है। उसने कहा कि मेरे पास एक बोर्ड लाओ जिसमे आधे पेच क्ते हुये हों गौर 
मु पेचों को पूरा कस लेने दो । यह व्यक्ित जीवन भर कारखाने में पेचो को 
आधे ही कसने का काम करता और उसके मत से सदेव यह इच्छा वी रहती थी 
कि वह पेच कसने के काम को पूरा करे । अनेक अ्रष्ययनों मे यह देखा गया है कि यदि 
करमंचारो को उसका काम पूरा नहीं करने दिया जाता तो वह अत्यन्त अ्रसतरुष्ट 
हो जाता है। एक फोरमेन ने एक कमेचारी से तुरन्त हाथ का काम छोड देने को 
कहा । कर्मचारी काम को पूरा किए बग्रेर नहीं छोड़ना चाहता था। उसने काम से 
हटने से इन्कार किया । फ़ोरमैन ने अपनी सत्ता का श्रमोग करते हुए कर्मचारी को 
डॉँटकर तुरन्त अपती आज्ञा पालन करने का आदेश दिया । बात वढ़ गयी झौर कमे- 
चारी ने फोस्मैन को धक्का दे दिया। फोरमेव एक मश्नीन से जा टकराया और 
मारा गया । इस घटता मे प्रारम्भ मे केवल यही एक बात थी कि फोरमँन कर्मचारी 
को काम को पुरा किए बगैर काम से हटाना चाहता था । इसी तरह बहुघा यह देला 
जाता है कि काम्र का दिन खत्म होने से कुछ समय पहले कर्मचारी नया काम शुरू 
करने को तैयार नही होते क्योकि वे यह जानते हैं कि यह काम उन्हे अघूरा ही छोडया 
पड़ेयगा और काम को झधूरा छोडना मानव मनोविज्ञान के विरुद्ध है। भस्तु, ऐसी परि- 
स्थिति मे काम से इकार करने को बेईमानी, उदृग्डता या स्वामी सक्ति का प्रभाव नही 
समझा जाना चाहिए। मनुप्य में कार्य को पूछ करने की स्वाभाविक प्रेरणा है और 
उस प्रेरणा में बाघा पडने से वह सल्तुलत खो बैठता है॥ इस तथ्य की पुष्टि अनेक 
मनोवैज्ञानिक प्रयोगी से हो चुकी है ! प्रनेक प्रयोगों से यह मावूम हुआ है कि 
व्यक्तियों में सबसे पहले अपूर्ण कार्य को पूरा करने की श्रवृत्ति दिखलाई पडती हे। 
व्ारसागे में आकर कर्मचारी सबसे पहले पिछले दित के छूटे हुए काम को पुरा 

करता है और तब किसी दूसरे काम में लगता है। कार्य करने में ऐसी मनोव॑ज्ञानिक 
स्थिति बन जाती है कि व्यक्ति उसे धूरा करके ही छोडना चाहता है । यह प्रेरषा भिन्न 
स्लन्न कार्यों मे श्रोर भिन्न-भिन्न व्यक्तियों मे भिन्न-भिन्न मात्रा में हो सकती है 
कार्य को पूर्ण किए जाने का अवसर देता कार्य सन्तोष (309 इबाइब्रिलाणा) में 
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एक महत्वपूर्ण तत्व है । कार्य को पूरा करने की यह प्रवृत्ति उन कार्यों में विशेष रूप 
से देखी जाती है जो सवेगों को प्रभावित करते है भने ही वे रुचिकर हो या अरुचि- 
कर हो ) किन्तु यदि कर्मचारी कार्य की ओर से उदासीन है त्तो उसमे कार्य को पूरा 
करने की प्रेरणा नही दिखलाई देगी । कार्य को पूरा करने की प्रेरणा के कारण ही 
व्यक्ति कार्य के भन्त मे तेजी से काम करते दिखलाई पड़ते है। कार्य को पूरा करने 
की प्रवृत्ति का उकवाहद पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है। इस प्रवृत्ति के कारण 
व्यक्ति काम से नहीं उकताता। इस प्रकार यह प्रवृत्ति प्रेरणा उत्पन्न करने के 
कारण ऊब ्रौर उकताहट के विरुद्ध है । उद्योग वी परिस्थिति में व्यक्तियों मे उनके 
कार्य भाग का बेटवारा इस प्रकार किया जाता चाहिए कि हर एक को अपना कार्य 
पूरा करने का पूरा-पूरा अवसर मिले। इससे कार्य मे प्रेरणा वढेगी और उकताहट 
कम होगी । 


(८) कार्य को दक्षायें---ऊव और उकताहट उत्पन्न करने मे उपरोक्त व्यक्ति- 
गत कारको के बिवेलन से यह नही रामझा जाना चाहिए कि कारखाने या कार्यातय 
की बाहरी परिस्थितियों का उकताहट पर कोई प्रभाव नहीं पडता । सच तो यह है 
कि कारखाने का मालिक उकताहट कस करदठे के लिए जितना अधिक कार्य की बाहरी 
दशाओं में परिपर्तन कर सकता है उतना कमंचारी की आच्तरिक दशा पर नियन्त्रण 
नहीं कर सकता । कार्य की दक्माप्रों मे उपयुक्त परिवर्तत कर देने से उकताहूट कम 
होती है श्रौर उत्पादन बढ़ता है। इस प्रकार की दश्माप्रों में महत्वपूर्ण निम्त- 
लिक्षित हैं-- 

(क) विधा काल की व्यवस्था--विश्वाम काल के अभाव में उकताहट बढती 
है । मैयो के भ्रष्यपनों मे एक कपडा मिल के कर्मचारियों मे उक्रताहट देखी गई 
क्योकि उन्हे काम के घण्टो के बीच विश्वाम काल नहीं मिलता था। जब इन कर्म- 
चारियों के लिए विश्राम काल की व्यवस्था की गयी तो उनमे थकान और उकताहट 
बहुत कमर देखो गयी। मेमो के इस प्रयीण के निष्कर्पों का अन्य मनोव॑ज्ञानिकों के 
प्रयोगीं से भी समर्थन हुआ है । 

(ण) वेतन व्यवस्था--कार्यालय की वेतन व्यवस्था का कर्मचारियों की 
रुचि पर महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है। यदि वेतन ठीक दर से और सही समय पर 
नही मिलता तो कर्मचारी भरसन्तुष्ट रहते हैं और कार्य मे उकताहट ग्रनुभव करते हैं । 
शाज के अध्ययनों मे यह ढ़ेखा गया कि कर्मचारी को धूरा वेतन मिलने पर उ्रस्मे 
उकताहूट कम होती है और उत्पादन बढता है । 

(गए) कार्य विधि--व्याट, फ्रजर और स्टाक ने सिश्नेट बस बनाने वाली 
फैक्ट्री भें तीन लडकियों की कार्य विधि का अध्ययन क्या। इनमे एक लडकी को 
दीसरी लडकी से तिगुना कार्य करना पडता था इसलिए वे अपनो स्थिति परस्पर 
बदल लिया करती थी । वंज्ञानिकों ने दिन भर एक लडकी से एक ही स्थिति मे वाय॑ 
कराने को झपेक्षा त्तीनों लड़कियों को रिथिति को दिनभर भे छः वार पर्वितित विया) 


र्ष्ष औद्योगिक मनोविज्ञात 


इससे अत्येक लडकी को प्रत्येक दिन बराबर परिश्रम करना पडा | परिणाम यह हुआ 
कि उकताहँट समाप्त हो गयी और उत्पादन में दस प्रतिशत बुद्धि दिखलायी पडी । 

(६) कार्य का स्वरूप--उकताहट का कारण कार्य का स्वरूप भी है! जिन 
कामों मे बरावर समरूपता दिखलायी पडत़ी है उतमे कर्मचारी शीघ्र ही ऊब जात्ता 
है । दूसरी ओर यदि कार्य मे विविधता बनाएं रखी जाती है तो कर्मचारियों की उचि 
बनी रहती है। इस सम्बन्ध में अनेक प्रयोगों से उपरोक्त मत की प्ृष्टि हुई है । व्याद 
और फ्रजर के प्रयोगो मे यह देखा गया कि छः लडकियों को सावुन बाँधने, रूमाव 
वी तह लगाने और साईकिल की चंत को इकदूठा करने इत्यादि अनेक कामों को 
करने का ग्रवससर दिया जाने पर उकताहट कम हुयी श्रौर उत्पादन बढा । 

(१०) साम्राजिक कारक--चूंकि कर्मचारी सामाजिक परिस्थिति में कार्य 
करता है और इस परिस्थिति का उसकी मानसिक स्थिति पर महत्वपूर्ण प्रभाव 
पढ़ता है इसलिए उकताहट बहुत कुछ सामाजिक कारकों पर निर्भर होती है॥ यदि 
कार्यालय में श्रधिकारियो और कर्मचारियों का परन्पर व्यवहार सहयोगपुर्ण शौर 
प्रफुल्लता बनाये रहने वाना हो तो उकताहट दूर होती रहती है भौर काम में मन 
लगा रहता है । जहां तक काम में बाधा न पड़े वहाँ तक कर्मचारियों को काम करते 
हुए भ्रापस में बात करने और हसी मजाक करने का अवसर दिया जाता चाहिए। 
इससे उनकी काम में रुचि बनी रहती है। स्त्रियों और पुरुष करमंचारियों के साथ- 
साथ काम करने से भी उकताहट दूर होतो है और काम मे रुचि बनी रहती है। 
इसके विरुद्ध दि कार्यालय में वातावरण इस प्रकार का है कि अधिकारी कर्मचारियों 
पर व्यर्थ का रोब जमाते हैं और उन्हे आपस मे बोलने का बिल्कुल अवसर 
नही मिलता तो वे काम से ऊब जाते हैं और उत्पादन पर भी प्रतिकूल प्रभाव 
पड़ती है 
उकताहट दूर करने के उपाय 

आजकल आ्रौद्योगिक मनोविज्ञान मे ऊव और उकताहट दृर करने के लिए 
अनेक मनोवज्ञानिक उपाय खोजे गये है। चूंकि उकताहट कार्य की प्रवृत्ति और 
कर्मचारी की व्यक्तिगत विभिन्नताओं पर निर्भर होती दे इसलिए भिन्न-भिन्न कार्यो 
में उकताहट दुर करने के लिए अलगन्ञ्नलग उपाय अपनाये जाते हैं। फिर भी 
सामान्य रूप से निम्नलिखित उपाय उकताहट दूर करने मे अधिक महत्ववूर्ण घ्िद्ध हो 
सकते हैं-- 

(१) कार्प विविषण (ए5०४०/९ए8 3०83)--उकताहद दुर करने का सबसे 
अधिक महत्वपूर्ण उपाय कर्मंवारियों का परस्पर कार्य बदल लेता है।। चूंकि भिन्न- 

भ्नित्न कार्यो मे भिन्न-भिन्न पेशियों पर जोर पडता है इसलिए स्थान बदल लैने से 
शरीर को भी आराम का अवसर मिल जाता है । इसी तरह कार्य बदल लेने से कार्य 
में नवीवता बची रहती है और उकवाहट नहीं होती कार्य बदलने का एक अन्य 
परिणाम यह है कि कार्य से मन नहीं भरता । फिर, भिन्न-भिन्न कार्यो से ग्यक्ति 
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को भिन्न-भिन्न प्रकार के ग्रनुभव करने का अवसर मिलता है जबकि एक ही प्रकार 
का कार्य रोज-रोज करने से एक ही प्रकार के अनुभव होते हैं। कार्य विनिमय के 
श्रतिरिक्त कर्ंंचारी को एक ही कार्य को अनेक प्रकार से करने की स्वतन्त्रता दी 
जानी चाहिए ॥ इससे शारीरिक और मानसिक थकान नही होती और कार्य में रुचि 
बनी रहती है। टेलीफोन के दफ्तर में काम करने वाली लडकियों के विपय में यह 
देखा गया कि जब उन्हे परस्पर काम बदल लेने का अवसर दिया गया तो नीतिमत्ता 
बढ़ी, उत्पादद बढा और उकताहूट की शिकायत कम हुई। जे० आर० प्री० फ्रेंच 
(7. 7. 9. घयथा०४) ने अपने अध्ययनों भे यह दिखलाया कि कार्य विनिमय से 
नीतिमत्ता पर झ्नुकूल प्रभाव पडता है। इस अध्ययन में कार्य करने वाली लडकियों 
को कार्य की गति श्रौर विधि को वदलने का अवसर दिया गया था ! 

(२) कार्य को व्यापक चित्र से सम्बन्धित करना (२९)४धएड़ [6 ॥00 ॥0 
व 7,छा80 ?।०ए/०)--कुछ लोग अपने काम मे इसलिए भी ऊब जाते हैं क्योकि 
उनके मन में उनका कारें व्यापक चित्र से नहीं जुडा होता। यदि तद्तरियाँ साफ 
करने में कोई स्त्री प्रत्येक तश्तरी को केवल दूसरी तइतरी मात्र समझती है तो वह 
अपने काम से श्षीघ्र ही उकता जाएगी । मायर (च०ण/० हे, 7. ॥(३।६) ने एक 
ऐसे मन्द बुद्धि लडके का वर्णन किया है जो कितने ही मेहमान झाने पर भी घर 
की गारी तब्तरियों को स्वय ही साफ करता या।* चूँकि परिवार भें पहले ही पन्द्रह 
सदस्य थे इसलिए स्वभावतया उसे कार्य स्रे उऊज जाना चाहिए था किन्तु इस लडके ने 
इस कार्य में कमी किसी से सहायता नहीं चाही। वास्तव में उसके लिए प्रत्येक 
तश्तरी एक व्यक्ति थी और यहू उसको उस पर बने हुए किसी न किसी चिन्ह से 
पहचानता था । वे सब उसकी दोल्त थी और वह उनके गन्दे चेहरो को साफ करने 
में प्रसन्नता अनुभव करता था। वह उनमे से कुछ को दूसरों से श्रधिक पसन्द करता 
और उन्हे विशेष स्थात पर रखता । उसे कार्य करने मे रुचि यी क्योकि उसे लगता 
मानो वह तेजी से एक के बाद दूसरे मित्र से मिल्र रहा हो । 

दफ्तरो में का्यें करने वाली लडकियो के बारे मे यह देखा णाता है कि यदि 
उन्हे कार्य मे कोई रूचि नही होती तो वे शीघक्ष उकता जाती हैं। दूसरी ओर यदि 
टाइप करने वाले कर्मचारी को पत्रो मे लिखी बातों में भी रूचि हो या वह कम्पनी 
के पत्र व्यवहार में रूचि लेता हो तो इसप्ते उसे कार्य मे उकताहट नहीं होगी । अस्तु, 
कमेंचारियो में कार्य के विपय में व्यापक जानकारी फैलायी जानी चाहिए । जब्र तक 
यह बात नही होतो तब तऊ वे कार्य का महत्व नहीं समझते । कार्य का महत्व पत्ता 
होने पर उनका काये व्यापक चित्र से जुड जाता है जिससे वे ग्रपना महत्व समझने 
लगते हैं, उत्तरदायित्व की भावना वढ जाती है और काम भो भ्रघिक अच्छा होता 
है | कभी-कभी कारखाने मे कममंचारी को काम समझाये जाने की अपेक्षा उसको काम 
करने का और केवल अपने काम से ही मतलव रखने का हुक्म दिया जाता है। इसका 


3. वि०पाशय है, पे. कब, 2739 क०/ध्छ क वंडवीड3, (0वणहव ७. साफ 
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परिणाम यह होता है कि कर्मचारी इस वात पर कोई ध्यान नहीं देता है कि उसका 
काम अच्छा हो रहा है या बुरा और वह फार्प करने की प्रणाली मे उन्नति करने का 
कोई प्रयातत नही करता । 


(३) उपलक्ष्यों का प्रभाव (056 ० 5ए४-४०श४)--उकताहट दूर रखने के 
लिए कार्य मे ऐसे उपलद्य बनाये जाने चाहिएँ जिनको थोड़े ही समग्र में पूरा किया 
जा सकता हो । ऐसा एक लक्ष्य दिन भर का काम पूरा करना होता है और ज्यो- 
ज्यों दिन बीतता जाता है कर्मचारी को प्रगत्ति का अनुभव होता जाता है। यदि लक्ष्य 
बहुत दूर था बहुत समय बाद प्राप्त होने वाले होते हैं ठो उनसे यह काम नही होता । 
दिन भर का काम सम्राप्त करने के लक्ष्य के अतिरिक्त विश्वाम काल भी उपलक्ष्य बन 
सकते हैं ग्रौर कर्मेचारी काम को इस उत्साह मे निवटाता रहता है कि थीध्र ही उस्ते 
आराम करने का अ्रवसर मिलेगा । वहुधा यह देखा जाता है कि विधाम काल प्रावे से 
पहले कार्य की गति तीब्र हो जाती है। इस प्रकार विश्राम काल से आराम भी मिलता 
है ग्रौर उकताहट भी दूर होती है । 

उपलक्ष्य उत्पन्न करने का एक अत्य उपाय काम को बडी-वडी इकाइयों में 
बाँदना है। उदाहरण के लिये कोई पुस्तक पढने में यदि हम अपने सामने पूरी पुल्तक 
पढ जाने का लक्ष्य न रखकर केवल एक अध्याय पढ जाने का लक्ष्य रखते हैं तो 
एक-एक अध्याय करके पुस्तक तो समाप्त हो ही जाती है किन्तु इससे लम्बे समय तक 
कार्य में रूचि वनी रहती है और उकताहट वही हीती | इसके श्रतिरिक्त ज्यों-ज्यो 
पाठक एक श्रष्याय से दूसरे अध्याय पर जाते रहते है त्यो-त्यो उन्हे प्रगति का प्रनुभव 
होता है । 

उद्योग में लक्ष्य प्राप्ति का अनुभव बढाने का एके उपाय यह्द है कि भिन्न- 
भिन्न कर्मचारियों मे उत्पादन की इकाइयां बाट दी जायें और प्रत्येक अपनी इकाई को 
पुरा करने वा प्रयास करे । इस प्रकार उत्पादन को लक्ष्य बना देने से उत्पादन बढ़ता 
है । उत्पादन की इकाई दो विश्राम कालो के बीच में होती हैं और इस इकाई को 
धरा करने के उत्साह से उकताहट दूर रहती है | 

(४) फ्रमानुसार कार्प को विधियां श्रौर स्वचालित कार्य श्रादतें [05४ ण 
एब्रणाए शणी0ए0 आते 8ए/०॥४॥० ४०७६ प्र४७/5)--पनोवज्ञनिक विश्लेषणो 

से यह ज्ञात हुआ्रा है कि दोहराए जाने वाले कार्य मे उकताहट पुतरावृत्ति से नहीं 
होती बल्कि एक सा काम करने के अनुभव से होती है ! यदि उसी कार्य को करते 
समय यह अनुभूति न रहे तो उकताहट नहीं द्ोती आधुनिक काल मे पुनरावृत्ति 
बाले कार्य को यथासम्भव स्वचालित (#ए४०77०7०) वनाने का प्रयास किया जाता 
है । इससे कार्य स्वाभाविक बन जाता है और झपने आप होता रहता है जब कि 
क्रमंचारी मानसिक रूप से इधर उधर विचरण कर सकता है। ऐसे काम में उकवाहंट 
नही होती। उदाहरण के लिये चलने गे बातें करते जाने से दूरी श्लोर समय पता 


अब और उकताहट र्६्७ 


नही चलते श्रौर उफताहट नही होती, किन्तु यदि कोई व्यक्ति वरावर चलने की 
क्रियाओं पर ध्यान दे तो उसे यह कार्य अत्यधिक ऊवबाने वाला प्रतीत होगा। अस्पु, 
जो कार्य चलने-फिरने जैंसे स्वचालित काय॑ हैं उनमें कर्मंचारियो को वार्तालाप करने 
और दिवास्वप्न देखने की स्वतन्त्रता दी जानी चाहिए । अनेक अध्ययनों से यह मालूम 
हुआ है कि दिवास्वप्न देखने की स्वतन्त्रता होने पर उक्ताहट नहीं होती । किन्तु 
दिवास्वप्न देखने से तात्पर्य यह नही है कि कर्मंचारी काम पर ऊघने लगे । 


पुनरावृत्ति वाले कार्य को तालमय (फ४५४४७४४०) बनाने से भी कार्य ग्रधिक 
अच्छा देखा जाता है । वहुघा देखा जाता है कि एक साथ मिलकर एक सा काम करने 
वाले मजदूर ताल देकर काम करते हैं। सडक कूटने वाले और भारी बोझा ढोने वाले 
मजदूरों के बारे मे यह बात देखी जा सकती है। कदम मिलाकर चलने से भ्लंग-ग्रलग 
चलने की तुलना में थकान ओर उकताहट कम होती है । 

(५) भ्रौद्योगिक सगीत की व्यवस्था (ए7०एञ्ं०ए० ०6 ॥700879 (०४०) 
उकताहट दूर करने का एक प्रन्य उपाय उद्योगों मे सगीत की व्यवस्था करना है । 
इससे विशेषतया उन कामो में अधिक लाभ देखा गया है जिनमे प्रधिक ध्याव लगाने 
की आवश्यकता नही होती । स्वर सगरीत की छुलना मे वाद्य समीत भ्रधिक उपयुक्त 
सिद्ध हुमा है । 

(६) काम पूति के श्रनुभवों की बृद्धि ([7०0०४४७ ० एडल्याव००४ 00 
(०एफ्श०0)--कार्य पूत्ति का अनुभव काये में स्वाभाविक प्रेरणा उत्पन्न करता 
है । इसलिये विभिन्‍न उपायो से कमंचारियों मे काय॑ पूर्ति का श्रनुभव बढाने से 
उफताहट दूर रहती है । प्रबन्धको को चाहिये कि वे कर्मचारियों के काम में कम से 
कम रोक टोक करें झोर उन्हे अवावश्यक रुप से न रोके बल्कि कार्य स्वभावतया पूरा 
होने दें । कार्य पूति का अनुभव काय॑ से प्रगति के पता चलने से भी होता है। आ्राज्ञा 
मिलते ही हाय के काम को तुरन्त छोड देता औद्योमिक्त अनुशासन की पहचान नहीं 
है। कसी भी समझदार अधिकारी को इसवात पर जोर नहीं देना चाहिए कि 
हुक्म मिलते हो कमंचारी हाथ का काम छोडकर नुरन्‍्त उठ जाए, उसे इतना समय 
दिया जाना चाहिये कि वह हाथ का काम निवटा ले और तब अधिकारी के सामने 
उपस्थित हो । इसमे का मे प्रेरणा बनी रहेगी और उकताहट नही होगी । कार्य को 
विभिन्‍न इकाइयो में वाँट देने से भी कार्य पूर्ति के अनुभव में सहायता मिलती है 
चयोरि इकाइपों उपलक्ष्य वन जातो हैं ओर उन्हें पूरा करने से काम पूरा होने का 
अनुभव होता है । उत्पादत को ओर कार्य करने के समय को इस प्रकार इकाइयो मे 

बाँटा जाता चाहिए कि प्रत्येक इकाई को पूरा करने मे कार्य पूर्ति का अनुभव हो । 
अआलेखन के कायों में कार्य को अलग-अलग फाईलों में वाट कर अलग-अलग इकाईयाँ 
बनाई जा सकतो हैं जिससे एक फाईल का काम निवटाने से क्चारी को कार्य को 


पूरा करने का झनुभव हो ) इस तरह ज्यों-ज्यों काम निब्रटता जाता है, कार्य सन्तोष 
बटता जाता है । 


२६५ औद्योगिक मनोविज्ञान 


(७) व्यक्तिगत विभिन्‍नताओं पर ध्यलन देना (46#०४१8 फ़तएतषतञ 
पञीशिक्षा००४)--कर्मचारियों में कार्य का विभाजन करने में उतकी व्यक्तिगत 
विभिन्‍नताओ पर ध्यात दिया जाना चाहिए । ऐसा करने से अ्ररूचि नहीं होती और 
उकताहूट दूर रहती है। भिन्न-भिन्न कर्ंचारियो को उनकी बुद्धि, प्भिवृत्ति, ध्यान 
के भूंकाब, स्वभाव और संवेगात्मक दशा के अनुरूप कार्य दिया जाना चाहिए । 


(5) कार्य की दक्षाओं में सुघार ([पराफ्ा०पर्याक्याा 00 ए/०ाताह 0णावी- 
8078) --पर्याप्त और उचित व्यवधान से विश्राम काल की व्यवस्था, पर्याप्त और 
ठीक समय पर वेतन देना, सही कार्य विधि, ह॒प्ती मजाक और गाने की स्वतन्त्रता 
आदि काये की दशा्रों से ऊब और उकताहट दूर रखने मे सहायता मिलती है । 


(६) उपयुक्त सामाजिक वातावरण (707८८ 80०4 छशशं।णरागधा) -- 
अ्रन्त में उकताह॒द दुर करने के लिए राबसे अधिक महत्वपूर्ण उपाय कार्यालय या 
कारखाने मे प्रधिकारियों और कर्मचारियों के तथा कमंघारियों के आपस मे ऐसे 
सम्बन्ध बताये रखता है जिससे परस्पर प्रेम भाव झौर सद्व्यवहार बना रहे । 
सामाजिक वातावरण भ्रफुल्लतामय और उत्साहवर्घक होने पर ऊब और उकताहट 


नही होती । 


सारांश 


उकताहूट वह मानस्तिक स्थिति है जो किसी कार्य को लम्बे समय तक बार- 
बार दोहराने से उत्पन्न होती है। ऊब वह मादसिक स्थिति है जिसमें विशेष कार्य 
के प्रति व्यक्ति फो प्रभिवृत्ति और प्रनुभृति प्रतिकूल दिखाई पड़ती हैं प्रौर वह उस 
कार्य को करना नहीं चाहता । 

ऊब झौर उकताहुट के क्ारण-१. फर्मचारो को व्यक्तिगत भिन्‍्नता, 
२. कर्मचारी की बुद्धि । इस सम्बन्ध में थामसत, वाइटल्स फौनहाऊजर और बनेंट 
ने तथा ध्याद, फ़रेजर भ्रौर स्टाक ने महत्वपूर्ण भ्रध्ययन किये हैं। ३. कार्य के प्रति 
भ्रभिवृत्ति, ४. सन भर जाना, ५. प्रगति का झनुभव ने होना, ६- श्रन्‍्य झील गुणों 
का प्रभाव, ७. कार्य की श्रपुर्णता की प्नुभूति, ४. कार्य की दक्षायें (क) विधाम 
काल की व्यवस्था, (ख) वेतन व्यवस्था, (ग) कार्य विधि, &. कार्य का स्वरूप, 
१०. सामाजिक कारक | 

उकताह॒द दूर करने के उपाय--१* कार्प विनिसय, २. कार्य को व्यापक 
विन्न से सम्बन्धित करना, ३- उपलक्ष्यों का प्रयोग, ४. क्रमानुसार कार्य की विधियां 
और स्वचालित कार्य प्राद्तों, ५. झौद्योगिक संगीत को व्यवस्था, ६. कार्य पूत्ति के 
प्रनुभवों की वृद्धि, ७. व्यक्तित विभिन्‍नताओं पर ध्यान देना, ८. कार्य को दक्शाप्रों 
ते चुधार, €. उपयुक्‍त्त सामाजिक वातावरण 


ऊब और उकताहूट रह 


अभ्यास के लिये प्रइत 


१, सक्षिप्त टिपणी लिखिये--ऊव एवं उकताहट | 

'जयांह शाणा प्रलं8 9--छ872९00फ थ्ातवे 'शणाएणणाए, (फ्रोष्णआओ 97) 

२, यकाव एवं उकताहूंट मे अन्तर कीजिए। थकान टोकने के लिए आप क्‍या उपाय 
सुभायेंगे ? 

ए080980४0 0९(ए४९८७ (40898 850 ॥06प्रठ/009., एए8( एा६8४०१९६४ 
ए0णे९ 7०० 8४08865६ 007 ए7०एचगराएड वि8०४ ? (शात॥957 968) 


१६ 


चुघंटनायें ! कारण और उपचार 


(8९९ं0शाड २ (8०5९४ ३00 पशश९0९5) 





जब उद्योग के क्षेत्र भे वैज्ञानिक हष्टिकोष नहीं अपनाया गया था तो 
दुर्घटनाओ्रीं को प्राकस्मिक माता जाता था । उद्योग के क्षेत्र में वैज्ञानिक ग्रध्ययन 
किये जाते के साथ-साथ यह पता _ चला कि सुरक्षा की व्यवस्था करने से दुधंटनाये 
कम होती हैं । जित कारखानों मे सुरक्षा की व्यवस्थायें की गयी उनमे प्रन्य कारखानों 
की तुलना में दुर्घटनाओं की सख्या निदिचत रूप से कम दिखलाई पडी। दुर्घटना 
बचाते का प्रशिक्षण देने से भी यह स्पष्ट हुआ कि दुघंटनायें रोकी जा सकती हैं! 
श्रस्तु, आजकल दुघेटनायें आकस्मिक नहीं मानी जाती | इस परिवतंन में उद्योग के 
क्षेत्र भे कर्मचारी क्षतिपूर्ति कानूनों (जठ्तताक्ा'ड 0०ाएशा$४०7 !4७8) का 
अत्यधिक महत्व है | इगलेंड और अमरीका में इस तरह के कावूत बनाये जाने के 
बाद कर्मचारी के दुर्घटवाग्रस्त हो जाने पर भालिकों को हर्जाना देना पडता था | 
इसका परिणाम यह हुआ कि दु्घेंटनाये मालिकों के लिये भ्रवॉछनीय हो गयी ग्रौर 
वे उतको यथासम्भव रोकने का प्रयाग करने लगे। कालास्तर मे यह देखा गया कि 
सुरक्षा की व्यवस्थाय्रो पर जो खर्चा झ्ावा था वह दुर्घटनायें होने पर क्षतिपूर्ति के रूप 
में होने वाले खर्चे को तुलना में बहुत कम था। इस प्रकार सुरक्षा की व्यवस्थाये 
बढाने से मालिकों को सीधा लाभ था; भस्तु, सब कही उद्योगों में सुरक्षा की 
ब्यवस्थायें बढायी जाने लगी और कर्मचारियों को सुरक्षा रखने के विपय मे प्रशिक्षण 
दिया जाने लगा । दु्घंटनाये कम होने के साथ-साथ कार्य के घण्टो की हानि कम हुई श्रौर 
उत्पादन बढा इससे भी मालिकों को सीधा लाम हुआ ! दुर्घटनाये रोकने की व्यवस्था 
करने से कर्मचारियों की अभिवृत्तिया मालिकों के अनुझूल हुईं जिससे उत्पादन में 
प्रेरणा वढी और मालिकों को लाभ हुप्रा ! इगलेड और प्रमटीका में प्रनेक अध्ययनों 
से यह बात स्पष्ट हो गयी है कि दुर्घटनाओं की रोकथाम की व्यवस्थाश्रों से अरबो 
डालरो की वचत हुई है ; ज्यो-ज्यो सुरक्षा व्यवस्थायें बढती गयी हैं त्यो-त्यों उत्पदन 
बढ़ा है और मालिक मजदूर के सम्बन्ध अच्छे हये हैं। अत्तु, श्राजकल सभी उद्योगों 
में सुरक्षा व्यवस्थाओं की ओर ध्यान दिया जाता है। स्पष्ट है कि “दु्घटनायें 


आकस्मिक नहीं होती ।” 
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दुर्घटनाओं के कारण 

यदि दुर्घेटनायें श्रामस्मिक नहीं होती तो उनके कारण क्या है ? इस सम्बन्ध 
में भनोदैज्ञानिकों ने क्वाय की परिस्यितियों, कार्य को विधियों और क्मंचारियों की 
मानमिक स्थिति के दिपय में महत्वपूर्ण अनुसंधान करके दुघंटनामों के कारणों का 
पता लगाया है । सक्षेप में दुर्घटना के मुख्य कारण निम्बलिखित हैं- 

(प्र) कार् की अनुपयुक्त परिस्थितियाँ ([7रएः०फढ एम ९०प्रगाधं०प5)--- 
कारखानों मे तापमान की मात्रा, प्रकाश की मात्रा और किस्म, कार्य का समय, 
कारखाने में नमी की मात्रा, मशोनो की व्यवस्था, कार्य की पाली इत्यादि अनेक 
ऐसे कारक हैं जो दुर्घटनाओ्रों के लिये उत्तरदायी होते हैं। दुर्घटनाये वढाचे वाले 
का की परिस्यितियों से सम्वन्वित कारक तिम्नलिखित है--- 

(१) उपयुक्त तापमान का अभाव (805८४०९ ता छा0ुरए वरशाप- 
एथएशए7०)--अनेक गव्ययनो से यह मादुम हुआ है कि तापमान के झावश्यकता से 
अधिक या झावश्यकता से कम होने पर दु्घंटनायें बढ जाती है। यह तथ्य विधेष 
रूप से खानो में काम करने वाले कर्मचारियों मे दुर्घटनाओं के विषय में देखा जाता 
है । यह देखा गया है कि न्यूनतम तापमान वाले गड्डो की तुलना में उच्चतम तापमान 
वाले बढ़ों में दुर्घटता। की वारम्वारता लगभग तीन ग्रुनी थी। ताप्रमात औसत से 
मिरने पर दुघंटना की दर बढ़ती जाती है। पुरुषों की चुलना में ए्त्रियो पर ऊँचे 
तापमान का कम प्रभाव पडता है। इसका एक क्यरण यह हो सकता है कि अलस- 
अलग प्रकार के वक््य पहनने के कारण स्त्री और पुरुष कर्मचारी तापगाव की गात्रा 
को अलग-अलग तरह से अनुमव करते हैं । भिन्‍न-मिन्न देशो में न्यूनतम झोर उच्चतम 
तापमान भी झलम-ग्रलग तिरिचत क्रिया जा सकता है। ठपण्डे देनो में जो तापमान 
औरत होगा उसी तापसान में ग्रमें देशों मे अधिक दुर्घटनायें हो सकती हैं वयोकि 
गर्म देशों के कमंचारी के लिये वह तापमान अत्यधिक है और वह उसका झादी नही 
है। भस्तु, जिस स्थात पर कौन से कारखाने भे कितना तापमान सामान्य है और 
कितना त्तापमात अत्यधिक या न्यूनतम है, यह बात प्रयोगो से निरिचत की जा सक्तती 
है और ऐसा तापमान बनाये रखने की कोशिश्म को जा स्केती है गिसमे अधिकतम 
उत्पादन हो झौर न्यूनतम दुर्घटनायें हो। औसवो्न और व्ंंन (05%9076 
शग0 ४८८०) ने जूता बनाने वाले कारखाने में अव्ययन करके देखा कि ५५ डिग्री 
से ५६ डिगरी फारेनहाईट के तापमान मे दुर्घगनाम्रो की सख्या न्यूनतम थी ।* 
बेडफोई और वर्नंन (छत बाते पर्षात०0) के अध्ययतों से भी इस निष्कर्ष 
का समन हुआ ३ 

(२) नमो की अधिक मात्रा (#श०ए१७ ० ध्मववत्त)--औ्रौद्योगिक 
परिध्यितियों में ग्रावइयक्ञता से अधिक नमी होते पर कर्मचारी की शारीरिक स्थिति 
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पर श्रभाव पड़ता है और इसलिये दुघंटना की सम्भावना बढ़ जाती है। यह तथ्य 
खानो में होने वाली दुघघंटवाओ से पुष्ठ हुप्रा है। अर्तु, आजकल कार्य करने के 
वातावरण में नमी की मात्रा का नियन्त्रण किया जाता है । 

(३) समुचित अछाश का पग्रगाव (205०४०९ ण 7:०८ ॥80)--चूक्ि 
प्रकाश की गरात्रा आवश्यकता से बहुत कम या अधिक हीने पर घकाव बढती है और 
आँखों पर जोर पड़ता हैं इसलिये समुचित प्रकाश के प्रभाव को दुर्घटना का कारण 
माना जा सकता है! कृत्रिम प्रकाश की तुलना मे प्राकृतिक प्रकाक्ष अधिक अच्छा है । 
यह देखा गया है कि प्राकृतिक प्रकाश की तुलना में कृत्रिम प्रकाश मे दुर्घटनाओं की 
संख्या लगभग २५ प्रतिशत वढ जाती है । प्रकाश से दुर्घटनाम्रो का सम्बन्ध रात 
झर दिद की पालियो की दुर्घटनाओं की तुलना करने से भी घिद्ध होता है। 
बनेन ने रात झौर दिन की पाली मे होने वाली द्ुधंटनायो की तुलता करके यह सिद्ध 
किया कि दित की पाली की तुलना में रात की पाली मे दुर्घटनायें कम होती हैं ।? 
रेल दुघंदनायें जितनी अधिक रात मे होती हैं उतनी दिन मे नही होती हैं क्योकि रात 
में प्रकाशन की कमी रहती है। यहां यह याद रखना आवश्यक है कि प्रकाश की कमो 
दुर्घटना का एकमात्र कारण नहीं है। चूकि रात में सडके दिन की छुलता में श्रधिक 
खाली रहती हैं इसलिये मौटर दुघंटनायें दिन को तुलना में रात में कम होती हैं भले 
ही उस समय प्रकाश कम होता हो । 

(४) काम की पालो (१०४६ 8070) --वर्न॑ न ले अपने अध्ययतो के श्राधार 

पर यह दिखलाया कि दित्र की पाली की अपेक्षा रात की पाली मे दुघंटनायें कम होती 
हैं । इसका कारण यह है कि दिन की पाली में कर्मचारी प्रात.काल कुछ खा पीकर 
और रात में अच्छी तरह आराम करने के बाद काम पर पहुंचते हैं परन्तु काम घुरू 
करने के बाद थोडी ही देर में वे अ्स्तावधान हो जाते हैं जिससे दुंटनायें होती है । 
दूसरी भ्रोर रात की पाली में काम करने वाले कमंचारी कई धमण्टे पहले से जो 
रहते हैं ग्रौर श्रधिक सावधान रहते है, इससे दु्घटवाप्रो को सम्भावना कम हो जाती 
है) वर्नन के इस मत्त के विरुद्ध भी कुंछ अनुसन्धान हुये हैं जिनमें दिन की पाली 
की तुलना में रात की पाली मे अधिक दुंटनायें दिखलाई पडी हैं। कभी-कमी कुछ 
कर्मचारी दिन में पर्याप्त रूप से सोने का अवसर व पाने के कारण और दात में 
कारखाने मे नशा करके झाने के कारण या नींद से ऊँधने के कारण दु्पंढदना का 
शिकार हो जाते है। रेलों में काम करने वाले कर्मच्रारी रात के समय नौद के कारण 
असाबधाव हो जाते हैं. जिससे दुर्घटनाये होती हैं। अस्तु, दिन या रात की पाली में 
से किसमें श्रधिक दुर्घटनायें द्वोती हैं इस विषय में सभी वैज्ञानिक सहमत नहीं हैं । 
जहां दिन में प्रकाश अधिक होता है लो लोग कम थके हुमे होते हैं, वहां इसी 
कारण वे असावधान हो जाते है जब कि रात की प्राली मे कर्मचारियों में सावधानी 
बढ जाती है । 


23. प्र. इाक७णा, मात्रा सिश/डए८.- 276 टकिटाधा९५, .0060००, (92) 
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(व) कार्य दिघियां (छा: िल्0००५)--कार्य करने की परिस्थितियों के 
अतिरिक्त कार्य की विधियाँ भी दु्घंध्वाओ का कारण होती हैं। यह देखा गया है 
कि कार्य काल की लम्बाई, कार्य की कठोसता, उत्पादन की गति तथा थकान बढाने 
वाली विधियों का दुघंटवायें बढ़ाने में महत्वपूर्ण हाथ होता है। सक्षेप में, कार्य की 
विधियों मे दुर्घटनाओं के लिये महत्वपूर्ण कारक निम्नलिखित हैं--- 

(१) का काल की लम्बाई (77800 ० एण॥ ?०४००)--कर्मचारियों 
का कार्य काल बढने के साथ-साथ थकान वढती जाती है जिससे लम्बे कार्य कात में 
दुघंटनायें अ्रधिक होती हैं। ग्रौसबौर्व श्रौर वर्नन के अध्ययर्तों मे” जब दिन की पाली 
में काम करने वाले कर्मचारियों का कार्य काल ५६ घण्टे से घटाकर ५३ घन्टे प्रति 
राप्ताहू कर दिया गया तो दुर्घटनाग्रो की सख्या १० प्रतिशत कम हो गभी । रात की 
पाली में काम करने वाले कमंचारियों का कार्यकाल ६३ घन्दे से घटाकर ४८ घन्टे 
प्रति सप्ताह कर दिये जाने से दुर्घटनाओ्रो मे २४ प्रतिशतत की कमी दिखलाई पडी । 
बहुधा देखा जाता है कि जब कर्मचारी काम के वण्ठों के अतिरिक्त ओवर टाइम में 
काम करते हैं तो दुघंटनायें श्रधिक होती है। अस्तु, यह कहा जा सकता है कि कार्य- 
काल की लम्बाई एक निश्चित्‌ सीमा से अधिक बढ़ने पर दुर्घटनायें भी बढती हैं। 

(२) फार्प को कठोरता ($5ए७१09 ० ए०४८)--जिन कार्यो को करने में 
अधिक शारीरिक परिश्रम फरना पडता है ये कठोर कार्य कहे जाते हैं । इस तरह के 
कठोर कार्यों में धन्य कार्यो की तुलना मे दुर्घटवाये ग्रधिक होती हैं। सन्‌ १६१२ में 
अमरीका में भोल्डमाके (6007270) ने प्रात काल और सायकाल्न की दुर्घटनाो 
का तथा कठोर भ्रौर कम परिश्रम वाली दुध॑टनाग्रों का तुलनात्मक अध्ययन करके 
यह दिखलायां कि कार्य की कठोरता दुघंटना का कारण है और थकान बढ़ने के 
साथ-साथ दुर्घटनाओं की सम्भावना भी बढती है ६ 

(३) कार्य की गति (50०60 ० ए/०:८)--वनंच के अध्ययनी से यह ज्ञात 
हुप्रा कि कार्य की गति तीज्न होने के साथ-साथ दुर्घटनाओं की सम्भावना भी बढती 
जाती है । इसका मुख्य कारण यह है कि कार्य की गति बढने से थकान बढती है । 
माइल्स (]४॥68)* ने पैण्डुलम परीक्षण के प्रयोग द्वारा उपरोक्त मत का समर्थन 
किया और यह दिखलाया कि ग्रति की तीव्रता से दुघंटनाप्रो की बारम्वारता बढती 
है किन्तु दूसरी प्रोर सभी प्रकार के अध्ययनों से ऐसे हो परिणाम प्राप्त हुये है । 
उदाहरण के लिये ग्रमेरिकन इन्जीनिर्यारेंग कौंसिल की ओर से न्यूपार्क में लगभग दस 
लाख कर्मचारियों पर सुरक्षा तथा उत्पादन के अध्ययन में यह पता चला कि उत्पादन 
की गति बढने के साथ-साथ दुघंटनाओ की सख्या कम हुई है | वास्तव में सबसे ग्रधिक 
महत्वपूर्ण दात यह है कि विशेष उद्योग मे आप किसे कायें की उपयुक्त गति कहते 
हैं। भिन्न-भिन्न व्यक्तियों के लिये उपयुक्त गति की मात्रा भी अलग-अलग हो सकती 


3. 58 8, 0ऋग्ार भाव प्‌, ले, एलाएए०, 07. ८४., 9 72. 
4, ३ 0गवेगद्काए, कगडकर ब्या्ब सिगरिलल्कटर, ऐ८७ ४025, 92, 9.72. 
3. 9, 0. कवा<5, ए३प४ण०्ड्डाप्श ए&भ्रचछ, 27 (920), 79- 36)--367. 
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है। कुछ लोग अन्य लोगो की तुलमा में सदैव अधिक तीब्र गति से काम कर सकते है 
और उनकी गति को इससे कम करने पर दुर्घटवा की सम्भावना बढ मझुती है । इसी 
तरह कायं की गति भिन्न-भिन्न यन्‍्त्रों पर भिन्न-भिन्न होगी। फिर, थका हुआ 
व्यक्ति तीव्र गति से काम नहीं कर सकता जवकि अपेक्षाइत ताजा और स्वस्थ 
कर्मचारी अधिक ठीद गति से काम करते हुए भी दुघंटना मे नही फसता । इस प्रकार 
सह स्पष्ट है कि उपयुक्त गति से अधिक कार्य मति होने पर दु्घटनायें अवदय बढती 
हैं किन्तु उपयुक्त गति क्या है यह का के प्रकार, यत्त्रों की रचना, कर्मचारी के 
स्वास्थ्य तथा प्रेरणा इत्यादि अनेक कारकों पर निर्भर होता है । 

(४) थकान बढ़ाने वालो विधियां (!(९॥॥०005 वरद्ा&8आड़ 4876) -चूकि 
अकान बढने से दुर्घटनाओं वी सम्भावना वढ़ती है इसलिये जो कार्य विधियाँ थकान 
बढ़ाती हैं वे भी दुर्घटनाओ की सम्भावनायें वढाती हैं । मोटर दुर्घटनाओं के विषय 
में यह देखा गया है कि चालको के अत्यधिक यके होने पर दुर्घटनायें अ्रधिक होती हैं । 
यही वात रेल दुर्घटनाओं के विषय में भी देखी गयी है। 

(५) सुरक्षा व्यवस्थाश्रों का प््नाव (895:00० 0/ 80४७ 0०ए४००)-- 
दुर्घटनायें बढाने वाली कार्य विधियों मे सुरक्षा व्यवस्थाओं के अमाव मे कार्य करने 
की विधि भी सम्मिलित है ! कही कही तो कारखानों में मशीती पर सुरक्षा व्यव- 
स्थाश्रों का कोई प्रबन्ध नही होता और इससे दुघंटनायें प्रधिक होती हैं किन्तु कही 
कही पर यह्‌ प्रवन्ध होने के बावजूद भी कुछ कर्मचारी इन साधनों का प्रयोग करना 
नहीं चाहते भौर यह दिखाना चाहते हैं कि वे उनके बिना ही काम चला सकते हैं । 
ऐसी परिस्थिति मे इस प्रकार की सुरक्षा व्यवस्थाओं का होना जरूरी है जिन्हें प्रयोग 
किये बिता कर्मचारी काम ही न कर राकें। सुरक्षा व्यवरथायें बढ़ने के साथ-साथ 
दर्घटवाओ की सख्या कम होती गई है। दूसरी ओर सुरक्षा व्यवस्थायें वम होने के 
साथ-साथ दुर्घटतायें बढती गयी हैं । 

(प्) फर्मंचारी से सम्बन्धित वारक (9९००७ (०0एश॥आए8 ६ भ्रण- 
॥७7)--कार्य की परिस्थितियों और कार्य की विधियों के झतिरिक्त क्मंचारी से 
सम्बन्धित भ्रनेक कारक भी दुर्घटनाओं के लिए उत्तरदायी सिद्ध होते हैं। इस प्रकार 
के कारफ़ो मे मुख्य निम्नलिखित हैं -- 

(१) अपरिपक्व झायू ([7772ए० 88०)--अ्नेक अध्ययनों से यह पता 
चपा है कि परिपक्व आयु के कर्मचारियों की तुलना भे अप्थिक्व आयु के कर्मचारी 
शीघ्र और अधिक दुर्घटना के शिकार होते हैं। इस सम्बन्ध मे लिपर्मन, गेदूस और 
चिमर ([/907॥, (याद शाएं $णाणां।) के अध्ययन महत्वपूर्ण हैं। गअस्‍्तु, 
आधुनिक उद्योगों मे अपरिषक्व आयु के व्यक्तियों को नौकरी नही दी जाती । 

(२) बनुभवहीदता (0फ्॒थां2ए०८)--मश्यीनों पर काम करने में अनुमवी 
कर्मचारियों वी तुलना में अवुमवहीन कर्मचारी दु्ंटना के झिक्तार अधिक होते 8 
इस प्रकार अनुभवहीनता दुघंटना का महत्वपूर्ण कारण है । अमरीका वी कानेंगी सटीक 
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कंस्पनी झौर यंगस्टाउन स्टील कम्पनी तथा अन्य कम्पनियों के कर्म चारियों के अध्ययनों 
से फिश्वर (8, 70827)" ने यह निष्कर्प निकाला कि एक महीने का अनुभव रखने 
वाले कर्मचारियों मे अधिक ग्रनुभवी कर्मचारियों की तुलना मे दुर्घेटनाओ को संख्या 
६ गुना अधिक होती है! इससे स्पप्ट होता है कि कर्मचारियों की अ्नुभवहीनता 
दुर्घटना का महत्वपूर्ण कारण है । 

(३) बुरी स्वास्प्य बच्चा [890 858808 ० पस्त्शी)--मदि कर्मचारी का 
स्वास्थ्य दोपपूर्ण है, उसे तरह-तरह की वीमारियां हैं, वह बरावर सिर दर्द, पेट में 
दर्द, कमर में दद॑ इत्यादि का घझिकार बना रहता है तो उसके दुषघंटनाग्रस्त होने की 
सम्मावना बढ जाती है । फारमर भौर चेम्वर्स (छव्वशात्त बाप (एफ्रथ्याफधाड) ने 
अपने भ्रव्ययतों में देखा कि अस्पताल में कमंचारियो की उपस्थिति श्र दुर्घटनाम्ो 
की सख्या मे प्रत्यक्ष सह-सम्बन्ध था।ः? न्यूबोल्ड (5, |/ 'प७छ७०४) ने अपने 
अध्ययनों से छोटी छोटी बीमारियो का दुघंटनाओ से सम्बन्ध स्थापित किया | 
अमरीका में फिलाडेलफिया इल॑विट्रक कम्पनी के १३५ कर्मचारियों पर प्रष्ययन करके 
बाइटल्स (५३॥७)०५)१ ने यह निष्कर्ष निकाला कि स्वस्थ कर्मचारियों की तुलना में 
रोगी कर्मचारियों का दु्घंटना रिकार्ड लगभग ३ भ्रुता अधिक था। विधम 
(8/087270)* ने रक्त चाप के शिकार कर्मचारियों का झध्ययत करके यहें पत्ता 
लगाया कि यह वीमारी दुर्घटना का एक कारण थी | इस प्रकार स्वास्थ्य सम्बन्धी 
दौप दुघंटनाओ के कारण सिद्ध हीते हैं । 

(४) जश्ञारीरिक दोष (शए&०थ 7)र<००७)--भिन्‍न-भिन्‍न प्रकार के काम 
करने के लिए शरीर के भ्रगो मे समुचित योग्यता की आवश्यकता पड़ती है। उदा- 
हरण के लिये अनेक मश्ञीनो पर काम करने में कर्मचारी की नेत्र घक्ति सामान्य होनी 
घाहिये | ऐसा न होसे पर बह दुर्घटना का शिकार हो जाता है। इसलिये रेलो मे 
कर्मचारियों की नियुक्ति करते समय उनकी क्षेत्र शक्ति का विश्ञेप रूप से परीक्षण 
किया जाता है। किसी कारखाने में कोई कमेचारी कौन सा काम करता है इससे यह 
निर्धारित हो सकता है कि उसके कौन-कौत से झारीरिक अग विशेष रूप से पुष्ठ होने 
चाहिये । उदाहरण के लिये हाथ के हथोड़े से काम करने वाले कर्मचारी की 
भुजाये प्रुष्ट न होने पर दुर्घटनायें वढ सकती हैं । किन्तु यदि विज्िप्ट कार्य में कर्म- 

चारी को किसी बिज्लेप अग को लगभग विल्कुल आवश्यकता नहीं पड़ती तो उसके 
दोपपूर्ण होने से दुघंटनामों का कोई सम्बन्ध नहीं है। उदाहरण के लिये लिपिक वा 
कार्य करने वाला कर्मचारी पैर से दोपपूर्ण होने पर भी अपनों नोकरी पर ठीक काम 
< सकता है। 


6. छे, छाशाल, 2/शपदां (245९3 थ #त्टवंधह5, पिल्छ पता (922), 9. 34. 
7. 28. एबशढा कात 8. 0. एशआाएटा$, 8 आएठज ० एचश्णाबी वृणबातवडी। 
मसले छाणाक्मा553 ४१५ शाण्घिधाला८०, ल्‍90 एम. छे55. 988 ए४७., $0- 55 (929), 


84. 
8. कं, 5. ९९5, कार्बबडारन 250 ४००१०, 9 352. हे 
9. १४, ५. 8:ए20700, ए7096 १० 8०पंव८०६ 704६०, शिए-टए7४5 ॥770.- 607: 
प्रओ (079विवा०नट 0० पराइाछव) छणडग्रब्शाएरश #&०॥ #तणग, जी (93), 4 
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(५) लिय नेद का प्रभाव (700९९ ण 5० किशा०८४)--यह देखा 
जाता है कि लिग भेद के कारण स्त्री भौर पृष्प कुछ विद्येष प्रकार के काम करने के 
लिये अधिक उपयुक्त सिद्ध होते हैं॥ साधारणतया स्त्त्रियाँ कठोर परिश्रम के झौर 
खतरनाक परिस्थिति के ढामो को उतनी अच्छी तरह नहीं कर सकती जितनी अच्छी 
तरह प्रुरुष कर सकते हैं और इसलिये इस तरह के कामो मे उनके दुर्घटनाग्रस्त होगे 
को सम्भावना बढ जाती है । कार दु्ंटनाओों में पुर्ष चालकों की अपेक्षा स्त्री चालक 
ही अधिक फसती हैं । कठोर कार्यो में पुरुष कर्मचारियों की तुलना मे स्त्रो कर्मचारियों 
में लगभग तिगुनी दुर्घटनायें अधिक होती हैं । 

(६) प्रतिदूल सानसिक शोर संवेगात्मक रश्चा (एपगरारिए०्ण्ा्ी8 एथाशें 
270 ९7000] एणा्री700) --यदि कायं करते समय क्मंचारी वी मानसिक्ष दत्ना 
और सवेगावस्था कार्य के भ्रनुकूल नही है तो दुर्घटना की सम्भावना वढ जाती है। 
इसोलिपे मानसिक रूपसे अस्वस्प और सवेगात्मक रूप से असतुलित कर्मचारी 
दुर्घटनाओो के शिकार अधिक होते हैं । इसीलिये प्रधिकतर कारखानो भे कर्मचारियों 
को शराब पीकर प्राने की प्रनुमति नही है क्योकि शराब पीने से उनका मानसिक 
सन्तुलन विगड जाता है और वे काम नही कर सकते। हैरसी (पथ) के 
अध्ययनों से यह छत हुआ कि लगभग प्रचास प्रतिशत दुघंटनायें कर्मचारी के सवेगा- 
स्मक असनन्‍्तुलत के फारण होती हैं! 

(द) तात्कालिफ क्रारक--दुर्भटनाशो के उपरोक्त कारणों के भ्रतिरिक्‍त 
कुछ तात्कालिक कारक भी दुघटनापो के लिये उत्तरदायी होते हैं। उदाहरण के लिये 
सुरक्षा व्यवस्थाओ्रों का फंत हो जाना, मप्नीन में किसी प्रकार का दोष झा जाता, 
कर्मचारी वी असावघानी, भ्ज्ञान, ने मे होना मा काम पर ऊघना, मालिक और 
कर्मचारी की झडप इत्यादि अ्रदेक दुघंटना का कारण हो सकती हैं। इसीलिए कोई 
भी दुर्घटना होते पर बाकायदा उसके कारणों की जांच झावश्यक मानी जाती हैं 
जिससे दुर्घटना का उत्तरदायित्व निश्चित्‌ क्या जा सके। इस सम्बन्ध में किसी 
निष्कर्ष पर पहुंचने से पहले कार्य की परिस्थितियों, कार्य बी विधियों, दुर्घटनाग्रस्त 
कर्मचारियों की व्यवितगत विश्लेपषताओं के झतिरिक्त कारखाने की सामाजिक परि- 
स्थितियों, मालिक मजदूर के सम्बन्ध घोर दुर्घटना के समय की परिस्थितियों पर भी 
ध्याव दिया जाता चाहिये 

दुर्घंटनायें रोकने के उपाय 
पीछे दुघेंटनाग्रो के जो कारण वतलाये ग्रये हैं उन कारगों को दूर करना ही 
दुर्घटनाओं को रोकने का उपाय है । सक्षे्र मे, दु्घंटवा रोकने के मुख्य उपाय निस्‍्न- 
लिखित हैं-- 
(१) छछं की चरिस्थितियों में सुघार (छा ० ८०ग50% ए०7वं0०१$)-- 
दु्घेटनाय रोकने के लिए कार्य की परिस्थितियों मे सुघार क्या जाना चाहिये। 
बारखाने में तापमान की मात्रा ऐसो हो जो न आदश्यक्षता से अधिक हो और न दस 


दुघंटताये : कारण और उपचार ३०७ 


हो । इससे कर्मचारियों के स्वास्थ्य पर अच्छा प्रभाव पडता है और दुर्घटनायें कम 
होती है । काम करने के स्थान पर प्रकाश पर्याप्त, उचित प्रकार का और ठोक 
दिशा से ग्राने वाला हीना चाहिपे । सच्चीनो के जिन सागों पर विश्येप रूप से ध्यान 
देना आ्रावश्यक होता है उन्हीं पर अधिक रोशनी पडनती चाहिये । कर्मचारियों की 
आँखो पर सीधी तेज रोशनी पडना उचित नही है । प्रकाश की दिशा ठीक न होने 
से अनेक दुघंटनायें होती हैं। कारखाने मे मशीनों की व्यवस्था इस प्रकार रे की 
जानी चाहिये कि कम से कम गति करते हुए अधिक उत्पादन किया जा सकता हो । 
जिन मशीनों से दुर्घेटता होने की श्राशका है उनसे कर्मचारी को दूर रखने के लिए 
सुरक्षा विधियों की व्यवस्था की जानी चाहिये । 

(२) सुरक्षा विधियों की व्यवस्था ((0एंझंणा ० इबट५ ग्रात005) -- 
आजकल इन्जीनियरो और भनोव॑ज्ञानिकों दोनों ने मिलकर कारखानों मे ऐसी 
व्यवस्था की है जिससे खतरनाक मशीनो से कम से कम दुर्घटनायें हो । इसके लिए 
इन्जीनियरो ने सुरक्षात्मक यन्त्रों, विशेष प्रकार के दस्तानो, आँखों की रक्षा करने 
के लिये विशेप प्रकार के चश्मो और मशीनों को हाथ न लगाते हुए काम लेने वाले 
विशेष प्रकार के अन्त्रों का आयोजव किया है। काम्र करते संम्रय कर्मचारी को 
खतरनाक मश्चीन से दूर रखने के लिये भी कुछ विधियाँ अपतायी गयी हैं किन्तु 
कभी-कभी कुछ कर्मचारी यह दिखलाना चाहते हैं कि वे खतरे से तही इरते श्रौर 
इसलिये वे सुरक्षा की इन विधियो को काम मे नही लाते | ऐसे कर्मचारियों के लिये 
इस प्रकार के सुरक्षा यन्‍्त्रों का झ्लाथोजन किया जाता है निनको अ्रलग करने से 
उत्पादन में बाधा पडती है प्रौर जिनको इस्तेमाल करना उत्पादन के लिये आवश्यक 
होता है। जिन मशीनों भे इस प्रकार का प्रवन्ध नही किया जा सकता उनमे सुरक्षा 
साधनों को अपनाने के लिये कम चारियो को प्रेरित किया जाता चाहिये । इसके लिए 
कर्मचारी को सुरक्षा यन्‍्त्रो के साथ काम करने का प्रशिक्षण दिया जा सकता है। 








चित्र स० २०--दुघंदना बचाने के दो उपाध 


दूसरे चित्र में नालोदार पटरा पड़ा होते से कोई नालो में नहों गिरता। 
यह सुरक्षा विधि की व्यवस्था है । 


श्ेग्प ओ्ोद्योगिक मनोविज्ञान 


यदि इस प्रकार के प्रशिक्षण की व्यवस्था नहीं हो सकती तो इन व्यवस्थाओं को 
अपनाने के हेतु अतिरिक्त वेतन दिया जा सकता है । संक्षेप में कर्मचारियों को घुरक्षा 
के यन्त्रों का प्रयोग करने लिये हर तरह से प्रेरित किया जाना चाहिये । 


सुरक्षा विधियों मे एक श्रन्य गरुष यह होता चाहिये कि वे शत प्रतिशत 
सुरक्षित हों । ऐसा न होने पर उतसे दुर्घटताये कम होने के स्थान पर और भी बढ 
जायेंगी क्योकि सुरक्षा यन्त्रो की व्यवस्था हो जाने से कर्मचारी दुर्घटना की झोर से 
असावधान हो जाता है और यदि सुरक्षा यन्त्र केवल ४० प्रतिशत स्थितियों में ही 
सुरक्षा प्रदात करता है तो उससे दुर्घटनाओं की सहया वढ जाती है। दूसरी ओर 
सुरक्षा यस्त्रो के ग्रभाव मे कर्मचारी स्वय झधिक सावधाव रहता है जिससे दुर्घटवायें 
कम होती हैं । वास्तव में कमंचारी प्रत्येक प्रकार की रिधति से सम्रायोजन कर लेता 
है। यदि वह खतरनाक मशीन पर काम कर रहा है और सुरक्षा का कोई प्रवन्ध 
नही है तो वह अत्यधिक सावधान रहता है । रात की पाली में काम करने वाले 
कर्मचारी दिन की पाली मे काम करने वाले कर्मचारियों की तुलना में अधिक 
सावधान रहते है क्योंकि वे जानते हैं कि छावधान व रहने पर दुर्घटना हो जाएगी । 
दूघरी श्रोर दित की पाली में काम करने बाले कर्मचारी इतते सावधान नहीं रहते । 
इसका परिणाम यह होता है कि दिन की श्रपेक्षा रात में कृत्रिम प्रकाश मे दुर्घटना 
की सम्भावनाये प्धिक होने के वावजूद दुर्घटवाये दिव मे ही भ्रधिक होती है । यदि 
भशीनो पर सुरक्षा गच्चरों का श्रवत्थ होता है तो कर्मचारी असावधान हो जाता है 
और सुरक्षा यन्त्र के फेल होते ही दुर्घवा हो जाती है। यह तथ्य कारो की ग्रति 
द्वारा दुर्घटना के विषय में भी देखा जाता है। गति मन्‍्द हो जाने पर दुर्धगनाएँ 
कम ही जाती है क्योकि इतना स्थान नही होता कि कोई भी श्रपनी कार को तैज 
करे और एक दूसरे से लड जाने का खतरा उपस्थित होने के कारण प्रत्येक सम्भल 
कर चलाता है। दूसरी ओर सडक को खाली देखकर और सीधा रास्ता पाकर चाल्नक 
गाडी को तेजी से छोड देते हैं जिसका परिणाम यह होता है कि दु्घेटनाओ की 
स॒छ्या बढ जाती हैं। इसीलिये अभेरिका मे ग्रामीण राष्त्तों पर दस्त प्रतिशत और 
नगरीय रास्तो पर केवल ५ प्रतिशत ही दुर्घटनायें होती है जबकि गाँव की सडके 
खाली पडी रहती है और शहर की सड़कों पर आवागमन अधिक होता है| इसी 
प्रकार के उदाहरण कारखानो की अन्य परिस्थितियों मे भी पाये जाते हैं । 


उपसेक्त उपायो के श्रतिरिक्त कारखाने मे आते वाले हर एक नये श्रमिक को 
खतरनाक मशीनों से सावधाव कर दिया जाना चाहिये । आधुनिक कारखावे में 
ऐसी मश्नीनों पर खतरे के चिन्ह बने रहते हैं तथा खतरा लिखा रहता है जिसेसे 
मजदूर सावघान रहते हैं । कभी-कभी जो यत्त्र किसी एक झोर सुरक्षा कापवर्ख 
करता है वही दूसरी ओर इुर्घटता का कारण बन जाता है क्योकि श्रमिक उस ओर 
से असावधात हो जाते हैं मनोवैज्ञानिकों प्लोर इत्जीनियरो को सुरक्षा यत्तों की 
रवदा इस प्रकार करनी चाहिये कि उनसे काम के अतिमान में वाधा व पड़े बल्कि 
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सहायता ही मिले । इस प्रकार के यंत्रों की व्यवस्था होने से उत्पादन बढता है, थकान 
कम होती है और सुरक्षा भी बढती है॥ वास्तव में खतरे के आभास से श्षमिक 
तनाव की स्थिति मे रहता है और इसीलिए ज्ञीघ्रष ही थक जाता है। दूसरी शोर 
सुरक्षा विधियों की व्यवस्था होने से यह स्वायविक तनाव नही रहता और इसलिये 
थकान होती है । 


(३) कर्मचारी को व्यक्तियत विभिन्‍नताझों का प्यान रखता (68॥धटापड्ट 
0शंवाश तारशि०ा०९5) -अनेक दु्घंटनायें इसलिए होती है कि कर्मचारी को 
उसकी श्ववित से अधिक भारी और जटिल काम दे दिया जाता है। उदाहरण के 
लिए स्त्रियाँ अधिक भारी काम नही कर सकती झ्ौर यदि उन्हे इस तरह के काम 
पर लगाया जाएगा तो निश्चय ही दुघंटनाप्रो की सम्भावना बढ जायेगी । अस्तु, 
किसी कारखाने से सिन्न-मिक्ष कामो पर कर्मचारियों की नियुवित करते समय उनकी 
आयु, लिंग, अनुभव, मानसिक स्वास्थ्य, सवेगात्मक दह्षा, स्वभाव, वृद्धि, शारीरिक 
दोष और थरुण झादि की भली भाँति छानवीन की जानी चाहिये । यदि इस सब छान- 
बीन में वह कार्य के उपय्रुवत्र पाया जाता है तो ही उसको वह कार्य दिया जाना 
चाहिये । इसके अतिरिक्त थदि कोई कर्मचारी किसी मश्ञीन पर काम करने में 
बार-बार दुधंडना मे फस जाता है तो उरो बहाँ से हटाकर दूसरा काम दिया जाना 
चाहिये। भिन्न-भिन्न कर्मचारियों की दुर्घटना प्रवणता की परीक्षा करके तब उन्हें 
खतरनाक भज्ञीनों पर नियुक्त किया जाना चाहिये । 

(४) त्ही कार्य विधियों में प्रशिक्षण (वरोशणंश8ह 0 यहा एण८ 
770(900$)--अनेक दुर्घवनायें इसीलिये होती हैं कि क्ंदारी जिन यन्त्रों से काम 
ले रहे होते हैं उन्हे दीक से चलाने का प्रशिक्षण नहीं दिया जाता ( अस्तु, किमी भी 
मशीन पर कमंचारी वी तियुव्ित करते से पहले उसे मशीन को ठीक से चलाने तथा 
मशीन की सरचना, खतरनाक पुर्जे इत्यादि का प्रश्चिक्षण दिया जाना चाहिये । कार्य 
विधि गलत होने से दुघंटनायें इसलिये भी अधिक होती हैं क्योकि गलत कार्य विधि 
से काम करने वाला कर्मचारी शीघ्र थक जाता है और थकान की स्थिति में काम 
करने से उसकी दुघंटना प्रवणता वढ जाती है । 

(५) पकान दूर करते वाले उपाय--पीछे दतलाया गया है कि दुघंटना का 
एक बडा वंगरण थकान है। अस्तु, अपरोक्ष रूप मे थकान दूर करने के उपाय दुर्घटना 
रोकने के उपाय हैं | थकान दूर करने के उपायों मे सवसे अधिक मुख्य सद्बी मब्यान्तर 
से विधाम काल की व्यवस्था करना है जिससे श्रमिक खोयी हुयी शक्ति फिर से भ्राप्त 
करता रहे भर कभी भी उसे अत्यधिक थकान का अवसर न आए। इसके अतिरिक्त 
काम के घण्टे केवल इतने ही होने चाहिये जिनसे अत्यधिक थकान का ब्रवसर न 
हो । कर्मचारियों को उनकी शारीरिक और मानप्तिक शझक्ति के अनुसार काम देने से 

ही थकान कम होती है। कार्य के परिणामों को जानते रहने से, कार्यालय का 
बप्तावरण प्रणुल्लतामय होने से, मालिक-मजदडूर के सम्दनन्‍्ध अच्छे होने रे और वेतन 
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आदि की सही व्यवस्था इत्यादि से थकान कमर होती है । इसके अ्रतिरिक्त कर्मचारियों 
के लिए भध्यान्तर में पीने के पावी और खाने के लिए पौष्टिक तया सस्ते भोजन 
तथा थ्ाराम करने के लिए आरामदेह कुर्तियो और चारपाइयों की व्यवस्था की जानी 
चाहिये । 

(६) कार्य की सही गति (7709५ 57९०० ० ४४०४४)--अनेक दुर्घटनाएंँ 
आवश्यकता से श्रधिक तीज यति से काम करने के कारण होती हैं। तेज गति से कार 
चलाने वाले चालक अफसर दुर्घटना कर बैठते हैं । अस्तु, कार्यालयों में तथा कारखानों 
में कर्मचारियों की कार्य की गति पर नियन्त्रण किया जाना चाहिए। कार्य काल के 
अ्रविरिक्त काम करते से भी दु्घेटगाए अधिक होती है। यदि कर्मचारी काये पर 
आने के तुरन्त बाद झत्यधिर तीज्रगवि से काम करता है तो वह शीक्ष थक जाता 
और फिर ज्ञाम तक थकान की दक्षा मे काम करते रहने से दुर्घटना की सम्भाववाए 
बढ जाती हैं । इसलिए कर्ंचारी को ऐसी ग्रति से काम करना चाहिए जिससे वह 
अ्रत्यधिक थकान ग्राए बिता दित भर काम कर सकता हो । 


(७) घुरक्षा सप्तितियों का सगमठन (08क्रा.4पणा एी इिक्रीआ) एणगप्री- 
॥0९४)--आजकल दुर्घटनाओ की रोकथाम करने का एक मनोवैज्ञानिक उपाय सुरक्षा 
समितियों का भ्रायोजन है । प्रत्येक कारखाने मे, ओर यदि कारखाना बहुत बडा है 
तो कारखाने के प्रत्येक विभाग मे, एक सुरक्षा समिति होती चाहिए। इसमे कर्म- 
चारियो के भतिरित्त सुरक्षा अधिकारी और गनोद॑ज्ञानिक भी शामिल भी हो सकते 
हैं। इस समिति की बैठकी मे कर्मचारियों की शिकायतो भर सुझावों पर गौर किया 
जा सकता है जिससे जहाँ एक और दुर्घटना की सम्भावनात्रो का पता चलता हैं 
वहाँ दूसरी ओर दुघंटनाए रोकने मे सबकी रुचि बनती रहती है । इस प्रकार की 
सुरक्षा समितियाँ राष्ट्रीय पैमाने पर भी बनाई जा सकती हैं आर इन समित्तियी में 
विभिन्न उद्योगों के प्रतिनिधि भाग ले सकते है । इस प्रकार की घमितियों से श्रमिकों 
की शिक्षा होती है, उनकी सुरक्षा चेतना चढती है और नयी सुरक्षा विधियों का 
आविष्कार होता है । इससे एक भय महत्वपूर्ण लाभ यह होगा है. कि जो कर्मचारी 
सुरक्षा व्यवस्था को अपनाना नही चाहता या दुघेटया को ओर से असरावधान रहता 
है उसकी श्रालोचना की जाती है और उसका सामाजिक बहिप्कार किया जा 
सकता है! 

(5) छुरक्षा प्रएदोलव झ्ौर पोस्टर (56५ एग्राएशं8७. थाव॑ 
ए०#श४३)--सुरक्षा बनाए रखने का अन्य महत्वपूर्ण उपाप कारखानों में तथा 
कार्यालियों में सुरक्षा आन्दोलन करना है । इसके लिए पोस्टरो और नारो का प्रयोग 
किया जा सकता है | साधारणतया ये नारे निषधात्मक नही होने चाहिए | उदाहरण 
के लिए “असावधान कर्मचारी मूर्ख हैं” यह नारा उचित नहीं है, इसके स्थान पर 
यदि यह कहा जाएं कि 'खतसे से सावधान रहिए, “सिर पर टीप पहने रहिए” “इस 
क्षेत्र मे विषैली गैसो से खतरा है” “यहाँ से सडक पार करें” 55% 288 करता द्दै 
तो पाम के कक्ष में जाइए” तो इस प्रकार के आदेश वाले पोस्टरीं से कर्मचारियों 


दुर्घटनाएं : कारण और उपचार ३११ 


को अपनी गतिविधि नियन्वित करने का निर्देशत मिलेगा। कारखानों में स्थान- 
स्थान पर इस प्रकार के नारे लिखकर ठाँगे जा सकते है जिनसे कर्मचारियों का भय 
दूर हो, सुरक्षा की प्रवृत्ति जागृत हो श्र सही काम करने का निर्देश मिले । दुघंटना 
से सम्बन्धित पोस्टर में केवल दुर्घटना दिखाना मात्र पर्याप्त नहीं है क्योक्ति उमसे 
कमंचारी केवल भयभीत हो जाएगा १ पोस्टर से जहा उसे यह पता लगना चाहिए 
कि दुघंटना के क्या दुष्परिणाम होते हैं वहाँ यह्‌ भी पतालगवा चाहिये कि दुघंदनाए 
कैसे रोकी जायें । 


(६) सुरक्षा को भ्राद्ते (प्र40705 रण $48/५)--क्रिन्तु दुर्घटना रोकवे के 
लिये सबसे अधिक महत्वपूर्ण उपाय कर्मचारियों मे काम के विषय में ऐसी झादतें 
निर्माण करना है जिनसे वे अधिक से अ्रधिक सुरक्षित रहे । यदि कर्म चारी दो गलत 
तरीके से काम करने की श्रौर सुरक्षा यन्त्रो का प्रयोग न करने की झादत पड चुकी 
है तो कभी-कभी कोशिश करने पर भी बह्‌ दुर्घटना से मही बच पाता । भिन्न-भिन्न 
मशोनों पर काम करने के लिये भिन्न-भिन्न प्रकार के सुरक्षा यन्त्रो का प्रयोग करना 
होता है। कर्मचारी को इनका प्रयोग करने की आदत होनी चाहिए । कभी-कभी 
जब किसी नये सुरक्षा यंत्र की व्यवस्था की जाती है तो कर्मचारी उसे श्रपनाना नही 
चाहते । ऐसी परिस्थिति मे उनपर जोर न डालकर उन्हे मनोवैज्ञानिक विधियों से 
यह श्राभास कराया जाना चाहिए कि इन यन्त्रों को प्रयोग करना उनके अपने ही 
लाभ की बात है । एक बार यह पता लग जाने पर फिर वे स्वय उमका प्रयोग करने 
लगते हैं। इस प्रकार की आदते पड जाने पर सतरो से सावधान रहने के लिये कहना 
नही पडता क्योकि वह कर्ंचारी की आदत वन चुका होता है । इसी कारण उद्योगों 
में प्रशिक्षण को इतना अधिक महत्व दिया जाता है । अनुमव का भी यही महत्व है । 


(१०) सुरक्षा की प्रेरणा (१४०॥ए४४४४ $७५)--सुरक्षा विधियों को 
अपनाने और खतरो से सावधान रहने के लिए कर्मचारी मे प्रेरणा न होने पर दुर्घ- 
टनाए नही रोकी जा सकती । अस्तु, आजकल क्मंचारियो को सुरक्षा से रहने के 
हेतु प्रेरित किया जाता है । इसका एक उपाय सुरक्षा विधियों को प्रयोग करने वाले 
कर्मचारियों की वेतन वृद्धि या भत्ते मे वृद्धि करना है ! सुरक्षा की प्रेरणा बढाने का 
एक अन्य उपाय विरोधी प्रेरणाओ्रो को दूर करना है। उदाहरण के लिये यदि एक 
और कमंचारी को सुरक्षा के लिए प्रेरित क्या जाए और दूसरी ओर उस पर 
डत्पादत की गति बढ़ाने के लिये जोर दिया जाए तो सुरक्षा विधियाँ प्रयनाने मे 
कठिनाई होगी। कभी-कभी सुरक्षा विधियों को इसलिए नहीं अ्रपनाया जाता क्योकि 
वे प्रारामदेह नही होती $ अस्तु, उन्हे यथा सम्भव आरामदेह ग्और सुखदायक दनाते 
का प्रयास क्या जाना चाहिए। सुरक्षा विधियों को अपनाने के लिए क्ही-कही पर 
उनका प्रयोग न करने पर कर्मचारी पर जुर्माना किया जाता है। इससे सुरक्षा की 
प्रेरणा नहीं बढती वल्कि गलती को छिपाने की प्रेरणा बढती है। सक्षेप में, 
सुरक्षा के लिए प्रेरित करने को प्रेरणा के मनोविज्ञान का पूरी तरह उपयोग किया 
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जाना चाहिए। सबसे पहले विरोधी प्रेरणाओ को दूर किया जाना चाहिए। इसके 
बाद सुरक्षा विधियों की खोज की जानी चाहिए | कर्मचारियों को सुरक्षित व्यवहार 
दिलाने के लिए पुरस्कार दिया जाना चाहिएं। सुरक्षा समितियों से भी सुरक्षा की 
प्रेरणा मिलती है । 


दुर्घटनाए रोकने के विभिन्न उपायो के उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि इस 
लक्ष्य को प्राप्त करने के लिए मालिको, मनोवैज्ञानिकों और कर्मचारियों सभी को 
मिल-जुल कर प्रयाक् करना पडेगा | सरकार की ओर से भी इस दिशा में महत्वपूर्ण 
काम किये जा सकते हैं। श्राजकल सभी अश्रगतिश्नील देशों में सुरक्षा के झधिक से 
प्रधिक उपाय किये जा रहे हैं । 

दुर्घटना उन्मुखता 

दुर्घटना उन्मुखता क्‍या है ? 

साधारणतया कुछ ओऔद्योग्रिक परिस्थितियों मे श्रन्य परिस्थितियों की छुल्नना 
पं दुघंटनाये प्रधिक होती हैं । अधिकतर मनोवैज्ञानिक यह मानते हैं कि, दुर्घटनाओं 
में प्रतिमान देखे जा सकते हैं। उदाहरण के लिए एक बार दुर्घटना का शिकार व्यक्ति 
आसानी से दोबारा भी दुर्घटता का शिकार हो जाता है क्योंकि पिछले ग्नुभव के 
कारण वह आत्मविश्वास खो बेठता है। दूसरे शब्दों में, उत्तमे उपपात प्रवणता ग्रथवा 
दुघंटवा उन्मुखता खो बैठता है। जिसके कारण कुछ व्यक्ति अत्य व्यक्तियों की तुलना 
में दुर्घटना के शिकार अधिक होते है । दुर्घटना उन्मुखता केवल व्यक्तियों में ही बही 
होती बल्कि परिस्थितियों मे भी होतीहै ! कुछ प्रोद्योगिक परिस्थितियों मे दुर्घठनायें 
अधिक होती है। कुछ व्यक्ति जैवकीय और मतोवैज्ञानिक रूप से इस प्रकार के बने होते 
हैं कि उनके साथ दुर्घटनाये अधिक होती हैं । 
दुधे टना उन्मुखता के नियम 

दुर्घटनाओं का झ्रध्ययन करके सतोवैज्ञानिको ने दुर्घटना उत्मुखता के विषय 
भे नियम निकालने का प्रयास किया है । इस सम्बन्ध में निम्नलिखित बातें वही जा 
सकती है--- 

(१) यदि वुधदेटलायें ग्रकस्मात होती हैं दो कुछ लोग उसके बहुत कम शिकार 
होते हैं, कुछ बहुत अधिक और अधिकाश इन दोनो स्थितियों के मध्य वी स्थिति से 

“ रहते हैं ।... 

(२) पदि दुर्घटनायें परिस्थितियों के कारण होती हैं. अथवा वे न्यायोचित हैं 
तो यह देखा जायेगा कि जिन लोगों में किसी विशेष काल मे दु्ंटनायें अधिक होती 
हैं उन्हें ग्रगले काल में दुर्घटताये कम होती हैं । 

(३) यदि दुषंटनाओ का शिकार होने से दु्घंटता उन्मुखता बढ जाती है वो 
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जो लोग किसी विद्येप निरीक्षण मे दुधंटना के शिकार पाये गये हैं वाद के निरीक्षण में 
भी वे ही दुर्घटना के शिकार पाये जायेंगे । 

(४) यदि दुर्घटनायें व्यक्तियों की कुछ विज्येपताओं के कारण होती हैं तो 
कुछ विशेष दुघंटना प्राप्ताँक प्राप्त करने वाले लोग अगले अवसर पर वही प्राप्तांक 
प्राप्त करेंगे । 

पम्रतोवैज्ञानिकों ने औद्योगिक क्षेत्रों में दुर्घटनाओं के वहुत से अध्ययन करवेः 
उनके कारणों के विषय मे कुछ परिणाम निकाले हैं । अधिकतर अध्ययनों से यह 
निश्चित रूप से पता चला है कि कुछ व्यक्ति इस प्रकार के बने होते हैं कि ग्रन्य 
लोगो कौ तुलना में वे प्रपने को और दूसरो को दुघंटनाग्रस्त करने के ग्रधिक कारण 
होते हैं । इस प्रकार के व्यक्ति दुर्घटना उन्मुख॒ व्यवित कहे जाते हैं। साधारणतया 
लगभग सभी प्रकार के काम मे, जहाँ कि मनुष्य क्यम करते हैं व्यूनाधिक रूप से 
दुर्घटना उन्मुखता की गु जायश होती है। संक्षेप में, ्राजकजल यह माना जाता है कि 
दुघंटना मे फसने वाले कर्मचारियों को मौकरी से निकालने की श्रपेक्षा उनकी दुर्घटना 
उन्मूखता का अध्ययन करना अधिक जरूरी है। इसके अनेक कारण हो सकते हैं 
जिनमे से कुछ कारण दूर किये जा सकते हैं। उदाहरण के लिए विश्विप्ट काम मे 
प्रशिक्षण देने से दुर्घटना उन्‍्मुखता निश्चय ही कम हो जाती है॥ फिर, कुछ काम ही 
ऐसे होते हैं जिनमे अन्य कामो की तुलना मे दु्घंटनायें प्रधिक होती हैं। तीसरे, अनु- 
भव बढने के साथ-साथ दुघंटना उन्मुखता कम होती जाती है। चौथे, दुर्घटना उस्मु- 
ख़ता के मूल में काम करने की परिस्थितियों का अनुपय्रुकत्त होना है जैसे प्रकाश की 
कमी या झावश्यकता से अधिक प्रकाद्य या अनुचित प्रकार का प्रकाश या मशीनो का 
ठीक प्रकार से व्यवस्थित न होना इत्यादि । 
दुघंटना उन्मुखता के परीक्षण 

दु्घेटना उन्पुखता की समस्या का अध्ययन करने के लिए मनोव॑ज्ञानिको ने 
कुछ ऐसे परीक्षण निकाले हैं जिनसे दुघंटवा उन्मुस्तता का पता लगाया जा सकता 
है । कभी-कभी यह देखा जाता है कि कम कुशल व्यक्तियों की तुलना में कुछ झ्रधिक 
कुशल व्यक्ति दुर्घटना के शिकार अधिक होते हैं। इसका कारण यह है कि वे इतनी 
तेजी से काम करते हैं कि उससे दुर्घटना की सम्मावना बढ़ जाती है । अस्तु, दुर्घटता 
उन्मुखता को अकुश्लता का प्रमाण नही माना जा स्कता। दूसरे, सभी दुघंटना 

उन्मुख व्यक्तियों में समान विश्ेपतायें नही पायी जाती। फिर भी कुछ ऐसी विश्येप- 
ताम्रों का पता लगाया गया है जिनसे दुर्घटना उन्मुखता बढ जाती है । इन विशेष- 
ताओझों का पता लगाने वाले परीक्षण निम्नलिखित हैं :-- 

(१) सांवेदनिक ग्रामक परीक्षण (3509 ३००४ प्८४७)--स्नायविक 
समामोजन का दुर्घटना उन्मुखता से धनिष्ठ सम्बन्ध है। जिन लोगों का स्नायविक 
समायोजन श्रच्छा नही होता वे दुघंटना के अधिक शिकार होते हैं। यह देखा गया 
है कि सावेदनिक गामक परीक्षणो मे प्राप्त अंकों और दुर्घटनाओ्रों मे सम्बन्ध अनुभव 
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के साथ-साथ बढता जाता है । दुसरे, कार्य कुशलता और दुर्घटवा उम्मुखता में निश्चित 
सम्बन्ध पाया गया है । दुर्घटना उन्मुखता के परीक्षणो मे निम्न प्राप्तांक प्राप्त करने 
वाले कर्मचारियों को छाँटने से दुर्घटनापे कम होती हैं भौर कर्मचारियों का स्तर वढता 
है । यह एक सामान्य वात है क्रि कुशलता की कमी, अनुत्रिया की मन्दता और ग्राँल, 
नाक, कान, आदि इन्द्रियो के दोष दुघेदनायें बढ़ाते हैं। मंद ग्रामक योग्यता वाले 
व्यक्ति श्विना चोट खाये दुर्घटना की परिस्थिति से महीं निकल सकते और कुछ 
परिस्थितियों से दुर्घटना से नद्वी वच सकते। हो सकता है कि थे लोग लापरवाह 
झौर भरनुत्तरदायी नहो किन्तु तो भी वे दुघंटना उन्मुख होते हैं, सस्तु, स्पष्ट है कि 
स्नॉयविक समायोजन समुचित न होने पर दुर्घटनायें अधिक होती हैं । 

(२) भावात्मक स्थायित्व परीक्षण (छग00०08श 8099 प्र८्व5)-- 
भावात्मकता का दुर्घटता उन्मुखता से घनिष्ठ सम्बन्ध है। जिन टैक्सी चालकों में 
भावात्मकता अधिक स्थापी होती है उनमे दुघंटना उन्मुखता कम होती है। ऐसा 
विशेषतया उत ध्यक्तियों के वारे मे होता है जो विश्षुब्ध करने बालीं श्रथवा ध्याव 
बटाने वाली दह्काओ में भी अपनी श्रनुक्रियाओं को साथे रह सकते है। सक्षेप मे, 
सवेगात्मक स्थायित्व परीक्षपों मे ऊँचे प्राप्ताक प्राप्त करने वाते व्यक्तियों में निम्त 
प्राप्ताक भ्राप्त करने वाले व्यक्तियों की तुलना में दुघंटना से बचने की सम्भावना लग- 
भग चार गुणा ग्रधिक होती है । दुघंटता उन्मुखता में भावावस्था (](०००) का भी 
महत्व है । यह देखा गया कि उदास भावावस्था चार सौ छोदी दुषंटनामों में से 
लगभग प्राधी का कारण थी !?" दूमरी ओर आनन्द की भावावस्था के समय में उत्पादन 
छ प्रतिशत बढ गया जिससे यह स्पष्ट हुआ कि इस प्रकार की भावावस्था दुर्घठना 
रोकने के साथ-साथ उत्पादन भी वढाती है। हिमलर ने २८ व्यक्तित्व लक्षणों की 
एक सूची बनाई जो कि दु्घंटनाओ का कारण थे और इनमें से झ्राधे से प्रधिक 
संवेगात्मक विषम्रायोजन से सम्बन्धित थे ।ै 

(३) बुद्धि परीक्षण (77/20/8९0०८ प८४४$)---जित परीक्षणों मे दुर्घटनाग्रो 
का सावेदतिक गासक सम्ययोजन और भावात्मदता से सम्बन्ध पता चला उनसे बुद्धि 
ग्रौर दुर्घटनाओं में कोई सम्बन्ध नही ज्ञात हुप्मा। अन्य अनुपन्धानों से कुछ मानसिक 
लक्षणों का दुर्घटना उन्मुखता से सम्बस्ध पता चला। इस अध्ययन में केवल भावा- 
त्मक् स्थापित्व की तुलना में बुद्धि और सरावात्मक स्थायित्व दोतो के भ्राप्ताक दुर्ष- 
चना के विषय पें छुछ कहने दे; लिए. अडश्िक उपयुक्त प्रतीत हुये ५ एक ग्रन्य ग्रध्ययन 
में एक व्यावसायिक विधालय मे बुद्धि और दुघंटवाओं मे सम्बन्ध ज्ञात हुआ । किन्तु 

इसमे यह स्पष्ट नहीं था कि बुद्धिमान व्यक्ति कहा तक अधिक कुशलता के कारण 
दुघेटनाये बचा लेते थे और कहाँ तक वे बुद्धि के कारण ही ऐसा करते थे रे मोदर 
कारो की दुर्घटनाओं के विपय मे अनुसन्थान करने से यह ज्ञात हुआ है कि इनमे 
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साधारणतया विम्न मानसिक योग्यता वाले चालक अधिक दुघंटनाम्ं के शिकार 
होते हैं । सामान्यतवा जनसाधारण मे भी दुर्घटवाओ को बचाते में बुद्धि को महत्व- 
पूर्ण कारक माना जाता है । 


(४) स्नाथविक ओर प्रत्यक्षात्कक् गति के परीक्षण (इशाइठाए 800 
ए8४०८एएवं 59०८6 '८४$)--कुछ परीक्षणों में यह देखा गया है कि व्यक्तियों मे 
प्रत्यक्षात्मक गति अधिक थी अर्थात्‌ जो हृष्टिजन्य प्रतिमानों में सुझ्म अन्तर को भी 
शीघ्र देख लेते थे उनमे दुर्घटनायें कम होती थीं। दूसरी ओर जिन व्यक्ततियों में 
स्नायविक प्रतिक्रिया की तुलना मे प्रत्यक्ञात्मक गति मन्द थी, उनमे दुर्घटना उन्मुबता 
प्रधिक दिखाई पड़ी । इस प्रकार प्रत्यज्षात्मक गति का स्नायविक प्रतिक्रिया से कम 
होना दुर्घटना उन्मुखता वढाता है क्योकि ये लोग देखने से अधिक जझ्ञीघ्न क्रिया 
करते हैं । 

(५) दृष्टिजन्य कुशलता के परोक्षण--चूकि अविकतर उचद्योगो मे आखो के 
प्रयोग की आवश्यकता पडती है इसलिए यह स्वाभाविक है कि उनके दोषपूर्ण होने से 
दुघंटनायें बड़ती हैं । इस प्रकार के एक अध्ययन में यह देखा ग्रया कि दुर्घटना न करने 
वाले ६३ प्रतिश्मत व्वक्तियों ने हप्टि परीक्षाओं को पास क्रिया जब कि दुघंटना करने 
वाले व्यक्तियों मे केवल ३३ भ्रतिश्मत ही उसे पाम कर सके ।? आजकल अनेक उद्योगों 
में यह निश्चित करने का प्रयास किया गया हे कि सफल कर्मचारी में विशिष्ट कार्य 
को करने के लिये कितनी दृष्टिजन्य कुशलता की आवश्यकता है । उदाहरण के लिए 
भारतीय रेलवे में सिमनल देने वाले कर्मचारियों का चुताव करने में उनकी हृष्टिजन्य 
कुशलता की विश्येप रूप से परीक्षा की जाती है क्योकि उनके नेत्रों के दोपपूर्ण होने 
से हजारों आदमियों की जानें जाने की सम्मावता है। सच यो यह है कि केवल झाख 
ही नही बल्कि नाक, काने, त्वचा इत्यादि अन्य इन्द्रियों की कुझवता बढ़ने के साय 
साथ दुर्घटना उन्मुखता कम होती है औ्लौर कम होने के साय-माथ बढती है । 

प्राथुनिक काल में मनोवैज्ञावित्रों ने इस वान पर जोर दिया है क्रि दुघंटन 
उन्मुख व्यक्ति की कठिनाइयो का सावधानी से अध्ययन किया जाए औौंर उनको दूर 
करने के उपाय बतलाये जाएँ। इस प्रकार का दृष्टिकोग अपनाने से ४४ दुघंटना 
उन्मुख मोटर चालकों की दुर्घटना की मति एक हजार मील में १९३ दुर्घटना से एक 
वर्ष के अन्दर ही .७४ दुर्वटना तकु गिर गयी ।२ इस ब्रकार के गब्ययत करने के लिये 
यह जरूरी है कि यह पत्ता लगाया जाये कि कौन-कौन से व्यक्तिमत झारफ दु्घटनाम्रों 
के लिये उत्तरदायी होते हैं । उदाहरण के लिए मोटर चालको के विषय में यह देखा 
गया है कि लगमगर ६४ प्रतिशत दुघंटतायें दोषपूर्ण अभिवृत्ति, दुघंटनाओं का अनुमान 
लगाने में असफलता, गति अयवा दूरी के विषय मे दोषपूर्य निर्णय, अत्यविक प्रवृत्ति 

चीलता, उत्तरदापित्वदीवता और लगातार ध्यान सग्राते रहवे में अनफ़लता में से 
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किसी न किसी कारणसे हुयी थो। इस प्रकार के अ्रध्ययनों से श्रनेक कार्यों में 
दुर्घटनाओं को बहुत कम किया जा सका है | किन्तु यहाँ पर यह ध्यात रखना ग्रावश्यक 
है कि अनेक वार दुर्घटनाओं का विस्तेषण आत्मगत हो जाता है। फिर, मानव 
निर्णय गलत हो जाने से भी इसमें ग्ल्तियाँ होने की सम्भावना है। इसके अतिरिक्त 
इस प्रकार के विश्लेषण व्यक्तिगव विश्वेपताग्रो और दुर्घटना उन्मुखता का सम्बन्ध 
निश्चित्‌ करने वाली पीछे वतलायी गयी विधियों का स्थान नहीं ले प्कते। जहाँ तक 
दुघंटनाओं से सवेगात्मक विषमायोजन से ग्रभावित होने की वात है उपरोक्त हष्टि- 
कोण अधिक मुल्यवान हो सकता है । 

दुर्घटना उन्मुखता के कारण 

दुघंटना उन्मुखता के उपरोक्त विभिन्न परीक्षणो के विवेचन से दु्घंटना उच्पु- 
ख़ता के कारण स्पष्ठ होते हैं ! सक्षेप मे, इसमें मुख्य कारण निम्वलिखित हैं.--- 

(१) सांवेदनिक गामक गति की कमी --जैसा कि दुर्घटवा उन्मुखता के पहले 
परीक्षण मे बतलाया जा चुका है, जिन लोगो मे सावेदनिक गरामक गति मन्द होती 
है उनमे साधारणतया दुर्घटवाए अधिक होती है । 

(२) संवेगात्मक स्थायित्व का भ्रभाव-दुघंटना उन्मुखता का एक मुख्य कारण 
सवेगात्मक स्थायित्व की कम्री है जंसा कि पीछे बतलाये गये दूसरे परीक्षण से स्पष्ट 
होता है 

(३) श्रनुझूल भावावस्पा का प्रभाव--साधारणतया अप्रशाज्ष शौर उदास 
भावावस्था से अनुकूल और असन्न भावावस्था की तुलना मे अधिक दुर्घटनाए होती हैं 
झौर उत्पादन भी कम होता है। 

(४) बोद्धिक दुरबेलता--अ्मरीका मे डैट्राय के ट्रेफिक कोर्ट द्वारा मातसिक 
भारोग्य सम्बन्धी अध्ययतो के लिए निर्धारित भामलो भे लगभग एक तिहाई वौद्धिक 
दुबंलता के शिकार ये । इस प्रकार बौद्धिक दुर्वंलता दुघंटना उत्पुखता बढाती है। 

(५) स्नायविक भर प्रत्यक्षात्थक गति में समायोजन का श्रभाव--अगेजी मे 
कहावत है कि कूदने से पहले देखो। स्पष्ट है कि जिनकी फूदने की गति देखने की 
गति से तीव्र होगी वे अधिक दुर्घटता के शिकार होगे। दूसरे शब्दो मे, देखने की गति 
स्तायविक गति से कम होने पर दुर्घटना उन्मुखता बढ जाती है। 

(६) दृष्टि सम्बन्धी दोष--जित कामो में हष्टि से काम लेने की भ्रावश्यकता 
पहइती है उनमे हप्टि सम्बन्धी दोष भी दुर्घटना उन्मुखझता का एक बड़ा कारण 


होते है । 

(७) ह॒ताज्ञा --भग्नाझा अथवा हताशा (स्र७धआ।05). बढने के साथन्साथ 
स्थायी रूप से दुर्घटना की उन्मुखता बढ जाती है। उदाहरण के लिए भम्ताद्या बढने 
के साथ-साथ आत्रामकता बढती है जो कि दुघटनाओ्रो मे बहुत बड़ी सख्याका 


कारण है । 
(८) श्रमुभव का श्रभाव--श्राछुतिक काल में अधिकतर जढिल कार्यों में 
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प्रशिक्षित कर्मचारी ही रखे जाते हूँ क्योकि अनुभव की कमी अनेक दुघ॑टनाओ्रो का 
वगरण होती है। अनुभव बढने के साथ-याथ व्यक्ति की छुडलता भी बढती है जिससे 
दुर्घटनाएँ कम होती हैं । 


(६) श्रल्पायु--साधारणतया आयु बढने के साथ-साथ दुघंटना उत्मुखता 
कम हो जाती है क्योकि आयु बढने के साथ अनुभव, कुशलता, स्वायविक समायोजव, 
प्रत्यक्षात्मक गति, भावात्मक स्थायित्व, वुद्धि, सावेदनिक-गामक समायोजन आदि में 
भी प्रगति होती है। इसीलिए कुछ उद्योगों मे तो एक निश्चित्‌ आयु से कम के 
व्यक्तियों को काम दिये जाने का सर्वथा निपेघ है । कोयजे की खानों मे काम करने 
वाले कर्मचारियों की आयु ३० श्रौर ३६ वर्ष के मध्य होती चाहिए श्र जमीन के 
नीचे अन्य प्रकार के काम करने वालो की झायु २० और २६ के मध्य होनी चाहिए। 
स्मरण रहे कि निश्चित आयु से कम होते के साथ-साथ अधिकतम प्रायु से श्रधिक 
होने पर भी दुघंटना उन्मुखता बढती है क्योकि वृद्ध व्यक्ति ज्ञीक्र थक जाते हैं ग्रोर 
उनकी शव्तिया कम हो जाती हैं किन्तु बहुत से नौजवान बूढों की तुलना में श्रधिक 
दुर्घटना का झिकार होते हैं जिनका कारण केवल झनुभव की कभी मात्र न होकर तेजी 
से काम करने की प्रवृत्ति और खतरो से खेलते की इच्छा भी है। 


(१०) लिंग भेद---साधारणतया अधिकतर कामो मे पुरुषों की तुलना मे स्त्रियों 
प्रे दुर्घटना उन्मुखता ग्रधिक होती है । मोटर कार चलाने जैसे कामो भे भी, जिनमे कि 
शारीरिक शक्ति का कोई भहत्व नही है, यह्‌ देखा गया है कि प्रत्येक मील में स्वियो 
ने पुरुषों से तीन गुनी प्रधिक दुघंटनायें की । फिर भी वर्तमात स्थिति में यह निश्चित 
रूप से नही कहा जा सकता कि स्त्री पुरुष में यह अ्रन्तर स्त्रियों के थक जाने के कारण 
है या इसे लिग भेद पर आधारित मात्रा जा सकता है । 


(११) स्वास्थ्य सम्बन्धी दोष--साधारणतया यह माना जाता है कि शारोरिक 
स्वास्थ्य अच्छा न होने पर दुघंटना उन्मुखता बढ जाती है। ऊँचा रकापात, कार 
दु्घेटनाप्रों मे चालक द्वारा दुघंटता भ्रस्त होने का एक विशज्येप कारण पाया गया है। 
शारीरिक स्वास्थ्य के साथ-साथ मातप्तिक स्वास्थ्य कम होने पर भी दुर्घटना उन्मुखता 
बढती है । मनो-स्नायविक रोग के शिकार, स्थिर मति झयवा तीब्र भावावेश् ग्रस्त 
ब्यक्ति की दुधेटना उन्मुखता बढ जाती है। मानसिक स्वास्थ्य ठीक न होते पर 
झ्ामाजिक प्रवृत्ति वढ़ जाने से भी दुघंटना उत्मुख्ता बढ जाती है । 


दुर्घटना उन्मुखता के उपरोक्त कारणों के विवेचन से स्पष्ट है कि इस सम्बन्ध 
भे मनोवैज्ञानिक उपायो की सहायता से दुर्घटनाओं को बडी सीमा तक दूर रखा जा 
सवता है ॥ उपरोक्त कारणो को दूर करने से दुर्घटनायें निश्दय ही कम होगी। कुछ 
कारण तो ऐसे हैं जो सभी व्यक्तियों के विपय मे दूर क्ये जा सकते हैं ॥ उदाहरण 
के लिये अनुभव और प्रशिक्षण को कमी प्रशिक्षण देकर दर की जा सकती है। दुर्घटना 
उन्मुखता के उपरोक्त कारणो के ग्रतिरिक्त उद्योगो मे मानव सम्दन्ध भी दुर्घटना का 
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बहुत बड़ा कारण होते हैं । कुछ लोग अत्यन्त अनुत्तरदायी होने के कारण और कुछ 
जान वृश्षकर कारखाने को हानि पहुंचाने के लिए दुर्घटताए करते हैं। इस प्रकार के 
व्यक्तियों पर नजर रखने की आ्रावश्यकता है ताकि उन्हे कार्य से हटाया जा पके । 
इस सम्बन्ध मे फोरगन का बडा उत्तरदायित्व है । जहाँ वह अस्तामाजिक रात्वों पर 
सजर रखकर खतरों को दूर रख सकता है वहाँ दृतरी शोर प्रत्येक श्रमिक के कार्ये 
पर नजर रखकर उसे दुर्घटना से बचा सकता है। फोरमैन का दुर्व्यवहार क्मेचारियों 
में भग्नाशा श्र आक्रामकता उत्पन्न करता है जिसे दुर्घटनायें बढती हैं। दूसरी ओर 
अधिका रियो के अझ्च्छे व्यवहार से कारसागे मे ऐसा वातावरण निर्माण होता है जिस 
में दुर्घटताए बहुत कम होती हैं | श्रस्तु, साघारणतया उद्योगों मे प्रधिकारियों को 
नेता अथवा न्यायाधीश्ञ न होकर भित्र, सहायक झौर सलाहकार के हूप भे काम 
करना चाहिए। इससे कारखाने मे एक ऐसा सामुदायिक वातावरण निर्मोण होगा 
जिसमे भ्रसामाणिक तत्व दुर्घटना करने से बाज झायेंगे और शन्य लोग परस्पर सहयोग 
से और मानसिक स्वास्थ्य बनाये रखते हुए भ्रधिक कुशलता से कार्य करेंगे जिससे 
दुर्घटमायें कम होगी । 


सारांश 


बु्घंडनाएें छ्याकस्मिक नहीं होतों, उनके कारण होते हैं । 

इुघेटनाओं के क्ारण--(प्र) कार्य को श्रतृपग्र॒क्त परिस्थितियां--(१) 
उपयुक्त तापसान का प्रभाव, (२) नमी को अ्रधिक्ष मात्रा, (३) समुचित प्रकाश का 
अ्रप्नाव, (४) काम को पाली । (व) कार्य विधियां--(१) कार्यकाल को लम्बाई, 
(३) कार्य की कठोरवर, (३) कार्य की गति, (४) थकान बढ़ाने बानी विधियां, 
(५) सुरक्षा व्यवस्यात्रों का अ्रश्नाव । [स) कर्मचारी से सम्बन्धित कारक-(१) 
अपरिपक्व भ्रायु, (२) श्रनुभवहीनता, (३) बुरो स्वास्थ्य दशा, (४) झारीरिक दोष, 
(५) लिय भेद का प्रभाव, (३) प्रतिकूल मानसिक श्रौर संवेगात्मक द्षा। (३) 
दात्कालिक कारक । 

दुघेटना रोकने के उपाय--(१) कार्य को परिस्थितियों में सुधार, 
(२) सुरक्षा विधियों की व्यवस्था, (३) कर्मचारी की व्यक्तिगत विभिन्‍तताप्रों का 
ध्यान रखना, (४) सही कार्य विधियों में प्रशिक्षण, (५) थकान दूर करने वाले उपाय, 
(६) कार्य को पही गति, (७) सुरक्षा समितियों का सगठत, (5) सुरक्षा श्रान्दोलन 
और पोस्टर, (&) सुरक्षा की आदतें, (१०) सुरक्षा की भरणा 

दुर्घटना उन्मुखता--इुघंटना उन्पुखता वह सक्षण है जिससे व्यक्ति कौ 
दुर्घटवा से फपने की सम्भावना बढ़ जाती है। मनीौवेज्ञामिकों ने दुर्घटना उन्मुखता के 
विषय में नियमों का पता लगाया है । 

दुघघेटना उन्तुखता के परीक्षण--(१) सांवेदनिक गामक परीक्षण, (२) 
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भावात्मक स्थायित्व परीक्षण, (३) बुद्धि परीक्षण, (४) स्नायविक और भ्रत्यक्षात्मफ 
गति के परीक्षण, (५) दृष्टिजन्य कुशलता के परीक्षण ॥ 

दुर्घटना उन्मुखता के कारण--(१) साँचेदनिक गामक गति की कमी, 
(२) संवेगात्मक स्थायित्व का प्रभाव, (३) प्रनुकूल भावादस्था का प्रप्नाव, (४) 
बौद्धिक घुबंलता, (५) स्तायविक्र और प्रत्यक्षात्मक गति में समायोजन का अभाव, 
(६) दृष्टि सम्बन्धी दोष, (७) हताशा, (८) भ्रतुभव का प्रभाव, (६) श्रल्पायू, (१०) 
लिग भेद, (११) स्वास्थ्य सम्बन्धी दोष । 


अभ्यास के लिए प्रश्न 


प्रश्त १ “दुघंटनायें आकस्मिक नही होती ।” विवेचना कौजिये और वतलाइये कि उद्योग 
में दुर्घटनाओं को कैसे रोका जा सकता है २ 
+40090्१(5 80 00 ॥०7एशा ३०एतेदाबए. 950755 5 क्या: 
बा ४३५ ॥09७ एटा: गा हराव॑प५चछ वा 06 छाएश्टा०0. 
(ह४०श्राथ८ 968) 
प्रशतत २. उन मातप्तिक दशाओ दो दिदेचनां कीजिए जो दुर्घटनाओं के लिये उत्तरदायी 
हो सझती हैं । दुघं टयार्ये किग भ्रकार से कम की जा सती हैं ? 
[0%00$६ ॥॥6 ए5एणञा00०ह०व (8९००75 वा 39 ७६ ॥७एणाड0]6 07 
20060॥(5. पिं0ए एथ॥ 4००७१९०६ ७6 6060०66 (0 & फाप्रायाए३ ? 
(8879 965) 
प्रश्त ३. क्या दुर्घटवायें आकस्मिक होती हैं ? विवेचता कोजिये तथा दुर्घटनाओं के लिये 
उत्तरदायी स्थितियों का दर्णन कीजिये तथा उनको कम करने के उप्रायो का निर्देशन कोजिये । 
पर 3००१९०(४ ३०९००ते्आाश ?_ [8९055 86 एण॑घ६ ०9 ९ ०0740- 
975 इ९४छ०ए५०४ (07 8020027/5 ज्वाह 5ए28९86 50708 ए7235ए0725 40 720008 
चोशा (& 83 964) 
परत ३. उद्योग मे दुर्घेटना के क्या कारण हैं, उन्हे कम करते के लिये व्यावश्तायिक समो- 
विज्ञात द्वारा कौव-कौत से उपाय दिदिष्ट किय्ने गये हैं? 
जब का पीर ९805९५ ती॑ ३९टतेदा। 48 47008४79 ? ७४88४ 77६00035$ 
6 ह९श5९०१ ७७ ॥त0तंबे छ़लाग०890 70१८८ पलक १ (#ह8 965) 
प्रश्न ५. विवेचना कीजिये कि दुर्घेटनायें आकस्मिक होती हैं! दुर्घेटनाओ के लिये उत्तर- 
दायी स्थितियों का निर्देशन कौजिये ठया उनको कम करने के मापनों का निर्देशत कीजिये 
उ#<फड क्रेटहटल- छटलार्रडयाड छहट. उल्लंकआरओं,. 20920 ०08 78 
€णावाएं0$ १९६७०१5७]९ [07 ३९लंतल्ला5 ॥70 $०286४ 5008 ॥6६$७7९५ 0 
ग९१०८८ दा (64 496]) 
प्रश्न ६. दुर्घटना प्रवशता क्या है ? क्या दुर्घटदा प्रवण व्यक्तियों को पहिचानने मे मतो- 
वैज्ञानिक परीक्षण उपयोगो हो सकते हैं ? 
छा 45 ३०७ंप॑६व छाण्रय८७ ? 606 एड३णीए०णहवांट्ब (६५६ ए५४७ि। 40 
व6९णाजिंएड ६0९४५९७०६४ एाणा6 वशंठण$ ? (शाधाक्षा। 968) 
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प्रश्न ७. सक्षिप्त टिप्पणी लिबिए---दुघंटना उन्मुबता । 

'जप्राह ४007 708--# 00१०६ शन्‍०7९॥९5५, (#ह9 968) 

प्रश्न ८. . दुर्घटना प्रभणवा के सनोवेशानिफ घटको कय वर्णेन कीजिए । दुघेटना अपणवा यो 
घटाने की दृष्टि छे कौन से उपाय डिये जाने चाहिए ? 

॥06णा9९ 6 ए5एणीणेण्शंव्वा 8िएणड गं्र इण्शंपद्या। छएशणाथाह३5३, 


जश्न ग्राध्वज्ञा:5 चाएप्रात एह एप (0 7९0०६ #एपंचेंटएं ए/एएट7९55 
(शाफ्का 967) 


श्छ 


भोंचद्योगिक्त प्रशिक्षण 


7 ([छ0एथाओ प्र्चाचांण्5) 





यह एक सामान्य अनुभव को वात है कि अप्रशिक्षित श्रमिक वी तुलना में 
प्रशिक्षित कर्मचारी कम समय में अधिक स्रायरां मे और ग्रबिक ग्रच्छा काम करता 
है। जिन मशीनों को चलाने के लिए विश्ेप प्रशिक्षण की झावश्यकंता पड़ती है उनमे 
दो प्रशिक्षण के श्रमाद में काम ही नहीं हो सकता दूसरी ओर जो मशीने इतनी 
जटिल नही भी होती उनमे भी प्रशिक्षण के द्वारा काम कश्ने की कुझलता को बढाया 
जा सकता है। 

झद्योगिक प्रशिक्षण के लाभ 

सक्षेप में, उद्योग भे प्रशिक्षण से मुख्य लाभ निम्नलिखित हैं-- 

(१) उत्पादन में वृद्धि--आर० जे० ग्रिनले (8 ॥ (०९7५)! के भ्रध्ययनो 
के श्रनुसार एक मक्षीन पर चाकू थदलते के काम भे ६ साल काम करने के बाद भी 
कोर्ड प्रमति नदी दिखलाई पडी पव कि प्रश्चिक्षण देने के वाद कार्यकाल में एक तिहाई 
से अधिक कमी हो मई । इससे प्रति वर्ष वीस हजार झ्राठ सौ अस्सी डॉलर की बचत 
हुईं। इसी के अध्ययन श्रन्य उद्योगों मे किये गये । सौ० एच० लानी (0. 8. 
प,90४8॥0)? के अध्ययन में एक प्रथिक्षण कार्यक्रम वा मूल्यावन क्या ग्रया । इसमे 
प्रशिक्षित व्यक्तियों की प्रप्नशिक्षित व्यक्तियों से तुलना कश्ने पर यह देखा गया कि 
आए सप्ताह के पश्चात्‌ प्रशिक्षण से निश्चित्‌ लाभ दिखलाई पडा । 

(२) दूढ फूट की रोकहृपाम--प्रौद्योगिक प्रशिक्षण से केवल उत्पादव में ही 
वृद्धि नही होती वल्कि टूट फूट वी रोकथाम से भी वृद्धि होती हैं। एल० जी० 
विण्डहल (॥. 0. ॥.ध0॥) के अध्ययनों मे यह मालूम हुआ कि १२ सप्ताह के 
प्रशिक्षण से बाद टूड-फूट में निश्चित्‌ रूप मे कमी दिखलाई पडी। टूट-फूट में कमी 

]. *8, 7 ठाच्धगाए ॥0 परव्भागाड, बैल अपन, तल सदर सेशेशात #॥, 

प94, [घ०. 35, 99 5-8. 


2 «6. मर [०रघर, 37 हांड़श जव३३ ६० लाबश, ० स्थोएल रण 3 प्राग्ामण्ड 
छाए्ड्ाशा, मन्‍्दभरऊ 2/कर्श, बाबे उागद। , (94 ). 


३. *न्‌.. 0.] छा60॥, १३०0५ शायद स्वाजे)आ5 35 3 [79वें पापा प्रशाण्वे 
उठन का, 4 दंत , (945), 2०, 29 95 420--436. 


३१२ ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान 


होने से मशीनें श्रध्िक समय तक चलती हैं और कच्ची सामग्री की वचत होतो है) इस 
प्रकार से प्रश्निक्षण से कम्पनी को व्यापक लाभ पहुँचता है । 

(३) इुर्घटनादों की रोकघाम--झऔद्योगिक पद्चिक्षण से एक अन्य लाभ दुघंट- 
नाझो की रोकेथाम है यद्यपि इस सम्बन्ध में अनुसन्थानों से डीकृू-डीक तथ्य एकत्रित 
नही किए जा सकेंगे किन्तु यह कहा जा सकता है हि प्रशिक्षणहीत कर्मचारियों की 
तुलना में प्रशिक्षित कर्मचारी दुघेटनाओ के शिकार कम होते हैं । 

(४) श्रनुपस्थित्ि में कमौ--प्रशिक्षण के उपरोक्त लाभो के अतिरिक्त प्रशिन्‍ 
क्षण से अनुपस्थिति फी सस्या भी कम होती है। प्रशिक्षण से कर्मचारी के लिए कठिन 
काम भी झासान हो जाता है। उसके उत्पादन की मात्रा और किस्म बढने से कार्यालय 
अथवा कारखाने में उसका सम्मान वढ जाता है भौर कमी-करमी तो उसको पुरुष्कार 
मिलते है। इससे उसकी प्रेरणा बढती है थ्रौर वह यथासम्भव काम पर उपस्थित भी 
रहता है । इस प्रकार श्रशिक्षण से उद्योग में नीतिमत्ता और कार्य सन्‍्तोप बढते है। 





2९ १० ७१ २० इृश्श इएछ 
अउसक के दिवस 


चित्र सं० २१ --श्रनुभव से उन्नति को दर 


यूँ तो सभी व्यक्ति अनुभव से सीसते हैं परन्तु कुछ लोग अनुभव से दूसरो की 
श्रपेक्षा अधिक लाभ उठाते है। जेँचा कि उपरोक्त वतन से ज्ञात होता है कि मनोज 
का कार्य सबसे अधिक सन्तोपजनक है और दिलीप का सबसे कम सन्तोपणनका है । 
घमेन्द्र भ्रौसत से ऊपर है । 

ओऔद्योगिक प्रश्निक्षण के विभित्त लाभो के उपरोक्त विवेचन ये स्पष्ट है कि 
उद्योगों में प्रशिक्षण देने से मालिकों को लाभ होता है। मद्यपि इस “कर क्षेत्र मे अनेक 
बातो के विषय मे अनुसन्धानों के आघार पर निश्चित्‌ निष्कर्य नहीं निकाले जा सके 
है परन्तु इससे कोई यह शका नही करता कि औद्योगिक प्रशिक्षण से वास्तव में 0 
होता है या वही । कुछ लोगो का तो यह विचार है कि प्रश्चिक्षय से 20020 
सामान्य वाह है. कि उसकी जांच करने की आवश्यकता नही है । उदाहरण के लिए 


झऔौद्योगिक प्रशिक्षण रेर्रे 


विद्यालयों में शिक्षक अध्यापन का कार्य करते हैं, इसमे आज तक किसी ने यह सन्देह 
नही किया कि वया वास्तव में शिक्षाकों के पडाने रो कोई लाभ होता है और न यह 
तथ्य अनुसन्धान के द्वारा प्रदर्शित ही किया गया। अस्तु, प्रश्चिक्षण का भहृत्व स्वयं 
सिद्ध है। 


सही प्रशिक्षण विधि की कसौटी 


उद्योग के क्षेत्र में प्रशिक्षण का महत्व सिद्ध हो जाने के पश्चात्‌ अब यह 
समस्या उत्पन्न होती है कि क्रिस उद्योग मे किस कर्मचारी को कितने समय तक और 
क्सि विधि से प्रशिक्षण देने की आवश्यकता है ॥ प्रशिक्षण की मात्रा और विधि कर्म- 
चारी की वैयक्तिक भिन्नताओं और विश्येप उद्योग में उसके कार्य के अनुसार बदलती 
रहती हैं। प्रशिक्षण की भिन्न-भिन्न विधियों जैसे भाषण, विषय का विवेचन, चार्टो, 
चित्रों और रेखा-चित्रो तथा चल-चित्रो के द्वारा प्रशिक्षण, कक्षाओं के द्वारा प्रशिक्षण 
इत्यादि की झलग-प्रलग लाभ-हानियाँ वतलाई गई हैं । किसी प्रशिक्षण में सही विधि 
निश्चित्‌ करने से पहले प्रश्निक्षण के लक्ष्यों को निश्चित्‌ क्रिया जाना चाहिए क्योकि 
एक लक्ष्य प्राप्त करने के लिए जो विधि सर्वोत्तम है वही विधि दूसरा लक्ष्य प्राप्त 
करने के लिए सर्वोत्तम तही होतो । जहाँ किसी क्षेत्र में सिनेम्रा स्लाइड, चित्र, चार्ट 
और रेखा चित्र इत्यादि सहायक्र हो सकते हैं वहां दूसरे प्रकार के प्रशिक्षण में वाद- 
बिवाद और भाषण अ्रथवा कक्षा के रुप में अध्यापत भ्रथिक लाभदायक मिद्ध होते 
हैं। किसी भी विधि को प्रत्येक प्रकार के प्रशिक्षण में सर्वोत्तम वही कहा जा सकता । 
प्रशिक्षण के लक्ष्य के अतिरिक्त प्रशिक्षिण विधि के गुणो की एक कमोटी यह है कि 
प्रश्िक्षार्थी उससे कहाँ तक सीखा है । कुछ लोगो का यह विचार है कि प्रशिक्षण का 
महत्व इस बात से जाचा जाना चाहिए कि क्‍या सिखाया गया है, दस बात से नहीं 
कि क्या सीखा गया। यह दृष्टिकोण उचित नही है क्योक्रि प्रशिक्षण कार्यक्रम मे 
असली वात यह है कि प्रशिक्षार्थी ने दया और कहाँ तक मीखा है। यदि प्रशिक्षार्थी 
ने बहुत कम सीखा है तो प्रशिक्षण सामग्री कितनी भी अधिक होगे पर भी कार्यक्म 
सफ़ल नही कहां जा सक़्ता। प्रशिक्षण विधि में एक प्न्य महत्वपूर्ण वात यह होनी 
चाहिए कि जो कुछ कर्मचारी सीखे उसे आसानी से उद्योग की वास्तविक परिस्थि- 
तियो में लागू कर सके । ऐसा न होने पर उत्तका प्रस्िक्षण विद्येष लाभदायक सिद्ध 
नही होगा । 


प्रशिक्षण विधि के उपसोक्त गुर्भो के अ्रभाव में प्रथ्रिक्षण कार्यक्रम असफल 
सिद्ध होता है। कार्यत्रम की असफलता के अनेक अय॑ हो सकते हैं ज॑प्ते प्रशिक्षण के 
समय का व्य्ष जाना, श्रश्चिक्षण विधि का प्रमावहीव सिख होना, प्रदन्यक्ों और 
प्रशिक्षकरों की कार्य प्रणाली के बारे में मतभेद, प्रशिक्षण मूल्यांकन की अनुपयुक्त 
विधि इत्यादि । कमी-कभी पर्याप्त समय होने के पहले हो प्रशिक्षण बन्द किए जाने 
से भी वह असफत हो जाता है ॥ 


श्रढ औद्योगिक मनोपिज्ञान 


औद्योगिक प्रशिक्षण के अंग 


ऑद्योगिक कार्यो को साधारणतया कुझल झौर अबुझ्यल वर्गों में विभाजित 
किया जाता है। कुशल काय॑ बे होते हैं जिनमें सी न किसी प्रकार के ज्ञान वी 
प्रावश्यकता होती है झौर यह ज्ञान प्रशिक्षण से मिलता है। अकुशल कपर्पों में किसी 
विज्लेप ज्ञान अथवा प्रशिक्षण की आवश्यकता नहीं होती | -इम प्रकार कुशल कार्यों 
में जावकारी और हस्तकौशल दोनो ही ग्रावश्यक माने जाते है। उदाहरण के लिये 
कुशल बढई, राज या बिजली मिस्त्री होने के लिए केवल इनसे सम्बन्धित जानकारी 
भात्र ही काफ़ी नहीं है बल्कि दनके विशिष्ट कार्यो को करने का कौशल भी होना 
चाहिए ! इस कौश्षन के विना उसी भी कारीगर को कुशल वारीगर नही कहा जा 
सदाता । किस्ती कारीगरी की जानकारी एक बात है और उसमें कुशलता दूसरी वात्त 
है । इसीलिए कभी-कभी कुछ गम्यस्यथ कारीगर इतसा भ्रच्छा काम दिखाते है कि वह 
पढ़े लिखे लोग किसी भी तरह नहीं कर सकते । यह कुशलता क्‍या है ? यह विशेष 
कार्य को करने में होने वाली गतियो का प्रशिक्षण है । भिन्न-भिन्न कार्यो में घरीर के 
मिन्न-भिन्न अगो को भिन्न-भिन्न ग्रतियाँ करनी पड़ती हैं। किसी विशिष्ट कायं में 
जिन गतियी शगौर गति स्रमायोजनों की झ्रावश्यकता पडती है उन्हे प्ही प्रकार से 
करना उनमे कुघलता दिखलाता है। अस्तु, औद्योगिक प्रश्चिक्षण का लक्ष्य एक श्रोर 
विशिष्ट काये के विषय में जानकारी देना है भर दूसरी श्रोर उन गतियों में कुशलता 
प्रदात करता है. जिनकी उसमे श्रावश्यकता पड़ती है। इस भोद्योगिक अश्विक्षण में 
निम्नलिखित प्रकार के प्रशिक्षण की ग्रावश्यक्ता पड़ती है-- 

(१) साहचर्प (8550००७॥०७)--भिन्न-भिन्न उद्योगो भे एक के वाद एक 
होने बाली क्रियाओ मे साहचर्य वी ग्रावश्यकता पडती है जिससे वे स्वाभाविक रूप 
से भमागुसार होती चली जाती हैं । यह साहचर्य स्मृति मे कार्य करता है ग्रोर सम्बद्ध 
प्रत्यावत्तेत के रूप मे भी कार्य करता है । 

(२) सोखने में चुनाव (56००00॥ 50 7.९89078)---कैसयं करने वी 

वास्तविक परिस्थितियों मे अन्य बातो की तुलना मे कुछ बातों पर विश्येप रूप से 
ध्यान देना पडता है। अस्तु, इसमे दो प्रकार के चुनाव होते है--सावेदनिक ($00- 
509) झौर गामक (000०7) । सावेदनिक चुवाव मे व्यक्ति को भिन्न-भिन्न सवेदनाग्रो 
में अन्तर करता और सही सवेदनारो को पहचानना सीखना पडता है। उदाहरण के 
लिये मोटर कार चलाने के काम में चालक को विभिन्न प्रकार की रोश्गियों में से 
लाल और हरी रोजनी का चुनाव करना और उनके सकेत पहचावना सीखना पडता 
है। विभिन्न श्रौद्योगिक परिस्थितियों में भिन-मिन्‍न गामक गतियो की आवश्यवतता 
पडती हैं । ये गतियाँ इस प्रकार से की जानी चाहियें कि कम से कम ग्रति करते हुये 
अधिक से भ्रधिक काम हो सके | इससे जहा एक ओर थक्रान कम आयेगी वहाँ दूसरी 
ओर समय की भी बचत होगी। भिन्न-भिन्न उद्योगों मे समय गति श्रध्ययनों के 
द्वार गतिवों के विषय में पता लगाया जा सकता है । 
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(३) संवेदनाम्रों में भ्रत्तर करना (5९00509 05थ7क्षाए्ण) --त्द्यो- 
गिक प्रशिक्षण में कमेचारी को उपस्थित सवेदनाओं में भेद करना सीखना होता है । 
कृभी-कभी इस प्रकार का भेद न कर सऊते के कारण ही कर्मवारी इस दुर्घटना का 
शिकार हो जाता है। कुशल व्यक्ति एक ही प्रकार की भिन्‍न-भिन्‍न वस्तुप्रो में सुक्ष्म 
अन्लरो को पहचान सकते हैं। कुछ लोग सोटर कार को देखते ही यह बदला सकते 
हैं-कि वह किस वर्ष का मौडत्र है । ऐसे लोगों को पुरानी कार दिखाकर नयी कार का 
धोखा नहीं दिया जा सकता । 


(४) हस्त कौशल प्राप्त करना (/०पणंआत0॥ ०॥ $]त)--जिन कारखानों 
में कर्मचारियों को हाथ से भिन्‍्न-मिन्‍्नर प्रकार के कार्य करने की ग्रावश्यकता पडती है 
उनमे हस्तकीौशल प्राप्त करना होता है। यह हस्तकौशल क्या है ? यह हाथ की 
पेशियों के प्रशिक्षण का परिणाम है। इससे कर्मचारी को हाथ की अनुभूति मात्र से 
अन्दाज हो जाता है कि काम किस तरह का हो रहा है । कुशल कारीगर हाथ लगाते 
ही समझ लेता है कि काम कहाँ तक ठीक हो रहा है । वह एक नजर मे सही श्रीर 
गलत काम की पहचान कर सकता है। वह हाथ के अ्रन्दाज से ही हर काम को टीक- 
ठीक फरता चवया है स्पोकि पेजियों की गतियों मे गाप तौच नहीं हो सक्रती । यह 
कुशलता और अभ्यास का विषय है । जैसे टेनिस के खिनाडियो मे कुशल व्यक्तियों को 
यह अन्दाज होता है कि ग्रेन्द को कहाँ फेंकने के लिये क्रिततें जोर से मारते की आव- 
श्थकता है, इसी तरह कहाँ पर शरीर को कितता मुकाया जाता चाहिये इत्यादि 
बाते खिलाडी की कुशलता से सम्बन्ध रखती है । 

(५) कार्य में सूझ-बूस प्र अ्रन्तद्‌ष्टि (074७8श678 क्षाव पाञ्नह्ा: 
थे श्घ०/:)--प्रौद्योगिक प्रशिक्षण में एक ग्रन्य वात कार्य में सूझ-वूझ और पन्त- 
हँप्टि उत्पन्न करता है । इसके बर्गर साधारण काम तो हो सकते है क्रिन्सु जटिल 
संमस्याओ्रो को सुलझाया नहीं जा सकता । उदाहरण के लिये कुअल इस्जीनियर बही 
है जो मशीन को देखते ही यह बतादे कि उसमे क्या दोप है और दोप को देखते ही 
यह पठा खगाले कि यह दोप किस कारण है। इन्जोनियर की कुशलता का ग्राधार 
मश्ञीन की सरचना के विप्य में और इन्जीनिपररिंग विज्ञान में उत्तकी सूझ-दूझ और 
अम्तहं प्टि है। अस्तु, प्रशिक्षण देने मे केवल तोते की तरह रटते को और यब्त्रवत 
दोहराने को प्रोत्साहन न देकर विश्येप बार्य में प्न्तह प्टि उत्पत्त करने को प्रोत्गाहित 
किया जाना चाहिये । ऐसा करने से कर्म तारी स्वय कार्य करने वी अ्रधिक उपयुक्त 
विधियाँ निकाय सकता है। यहे ठीक है दि सूझ-बुझ और अन्तह प्टि बहुत कुछ 
कर्मचारी की प्नतती बुद्धि पर निर्भर होती है किन्तु प्रशिद्षाण से भी किसी सीमा तक 
इसे अवश्य बढाया जा सकता है । 

(६) श्रभिदृत्ति का परिवर्तन (2॥भा8० ० #/0(76०)--जैसा कि पीछे 
बतलापा जा चुका हे, ओ्रौद्योगिक परीक्षण से कर्मचारी की नीतिमत्ता में भी सुघार 
होता है । प्रशिक्षित कम्ेचारी उम्ती काम को सरलता से वर लेता है जो ग्रप्रशिक्षित 
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कर्मचारी को थोझ मात्रूम पउता है। इससे कार्य के प्रति उसकी अभिवृत्ति बदल 
जाती है । प्रधिक्षण के बाद उसकी झमिवृत्ति कार्य के अधिक अनुझूल ही जाती है। 
उद्योग में प्रशिक्षण विधियां 
(वभणाड़ लाए गा वग्वेफात) 

ग्राजकल उद्योग के क्षेत्र मे प्रश्चिक्षण देने के लिये अनेक प्रकार की विधियों 
बा प्रयोग किया जाता है जैसे--भाषण विधि, पुस्तको और पैम्फलेट के द्वारा प्रचार, 
हृश्य थव्य जझिक्षा प्रदर्शा और फिल्म दिखलाना, कार्य करते हुये प्रशिक्षण, वाद- 
विवाद प्रणाली, कार्य भाग अदा करने की प्रणाली इत्यादि । यहाँ पर उद्योग से 
प्रशिक्षण की इस विभिन्‍न प्रणालियों की व्याख्या और मुल्याकत दिया जायेगा । 

(१) भाषर प्रणाली (7+6 7.००ए7० )/०६४००)--भाषण प्रणाली में, 
जैसा कि इसके नाम से स्पप्ट है, जानकार व्यक्ति प्रश्िक्षाथियों को विशेष काम के 
विपय में भाषण द्वारा जावकारी प्रदान करते है । इसमे थोड़े से समय से काम के 
भि्न-भिन्‍त पहलुओं के बारे में जातकारों दी जा सकती है। चार्टो भर तालिकाओं 
की सहायता से भाएण को भ्रधिक योबगम्य ववाया जा सकता है। गझनेक उद्योगों से 
समय-समय पर विश्येपज्ञों को दुलाकर भाषण कराये जाते हैं । श्रौद्योगिक अवन्ध जैसे 
विपयो मे प्रशिक्षण देने के लिये भाषण विधि अत्यन्त उत्तम है किन्तु इस विधि में 
निम्नलिश्वित कमिया पायी जातो हैं-- 

(प्र) भ्रपर्धाप्त विधि---भाषण विधि कमंचारियों की प्रभिवृत्तियों को बदलने 
सरल साहचर्य बनाने, कुआलता प्राप्त करने इत्यादि के लिये अपर्याप्त है। 

(व) ऊबाने बाली विधि--साधारणतया औद्योगिक और तकनीकी विषयों 
पर भाषण मनोरजक नही होते और इसलिये सुनने वाले ४५ मितट लगातार भ्रापण 
से प्रधिक होने पर ध्यात नहीं जमा सकते । ऊवाते वाला होने के कारण भाषण से 
क्रेवन बुद्धिमान श्रोता ही कुछ लाभ उठा पाते है । 

उपशेवंत कमियो के बावजूद झनेक कम्पनिया कुछ विशेष कार्यों के लिये 
भाषण विधि का प्रयोग करती हैं। विशेष अझ्वसरो पर भाषणों के द्वारा नये कर्म- 
चारियो को कम्पनी का इतिहास ग्रौर नीतियाँ वतलाई जाती हैं जिनसे उन्हे यह पता 
सलता है कि उन्हे कौमे व्यवहार करना चाहिये और वे फिस तरह की कम्पनी में काम 
कर रहें हैं। भाषण को जोरदार बनाने से उसकी प्रमावोत्यादकता बढ जाती है| 
नरहं-तरह के जोरदार शब्दो विशेष स्वर तथा हृण्य के सदेत आदि वी सहायता से 

आपण को प्रभावशाली बनाया जा सकता हैं। यह एक सामान्य मनोवैज्ञानिक तथ्य 
है. कि पढी हुई वात से सुनो हुई वात अधिक याद रहतो है। ग्रस्तु, मापण का महत्व 
स्पष्ट है । 
(श) पुरे भर पंस्फलेट (छ0ण-०४8. ब्ार्त एद्वाणण॥०$)--अवेक 
दातियों में विशेष उद्योग के विषय मे जानकारी का प्रचार करते के लिये छोटी- 


प्रदाि 
छोटी पुस्तकें और पैम्फ्ेंट वाँदे जाते हैं। इनको पढ़कर लोगों को यह पता चलता 
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है कि विश्येप उद्योग कहाँ और किस प्रकार चल रहा है। कर्मचारियों में इस प्रकार 
की साम्रग्नी वाँठने से बहुत सी जानकारी फैलायी जा सकती है । 

किन्तु पैम्फलेट और पुस्तक प्राप्त करने वाले व्यक्तियों की संख्या से यह 

अतुमान नही लगाया जा सकता कि उनमे दी गई जानकारी कहाँ तक फैली है । 
बहुत से लोग तो इन्हे इसीलिये ले लेते हैं क्योकि ये मुफ़्त मिलती हैं म्लौर आकर्षक 
बनाई जाती हैं अनेक अन्य जो उन्हे खोलकर देखते भी है वे भी कभी-कभी चित्र और 
कभी कुछ झ्राकर्षक झीप॑क सत्र पड़कर छोड देते हैं। बहुत कस लोगो में पडने की 
आदत होती है । देखा गया है कि अनेक कर्मचारी प्राप्त हुये पैम्फलेटों पर कोई ध्यान 
नही देते । 

फिर भी उपरोक्त विधि वी कुछ अपनी विशेषताये हैं जो झन्य विधियों मे 
नही होती । भाषण एक बार घुनने के दाद फिर से दोहराया तहीं जा सकता और 
यदि श्रोता कुछ वात भूल गया है तो वह उसका फिर पता नहीं लगा सकता । यह 
कमी पैम्फ लेट मे नही होती । उसे चाहे जब और चाहे जितनी वार पढ़ा जा सकता 
है। घित्रो गौर आकर्पफ रगो के द्वारा पैम्फलेट को पढने की प्रेरणा वढायी जा 
सकती है। अनन्त मे इस तरह की सामग्री को छप्रवाकर बटवाना स्वयं इस बात का 
प्रमाण है कि कम्पनी अपने कमचारियो को प्रश्चिक्षित करना चाहती है । इस तथ्य का 
भी ग्रपना महत्व है। 

(३) चलचिद्न (जञठाणा 7ै2ए०९५)--यद्यपि भाषणों और पैम्कलेटो की 
तुलना में चलचित्र द्वारा प्रशिक्षण अधिक महगा पड़ता है परल्तु उसके अपने ताम 
होने के कारण उसका व्यापक्र प्रचार है। अनेक कम्पनियाँ अपने विशिप्ट फिल्म 
बनाती हैं ग्रन्य अनेक कम्पनियाँ दूपरी कम्पनियों से फिल्म सरीद लेती हैं। चलनितर 
की सबसे वडी विज्ञेपता यह है कि उसे अनेक वार बड़ी सस्या में दर्शकों को दिज- 
लाया जा सकता है और दर्शक उसपर स्वभावतया छ्पान देते हैं। घलचित्र हश्य 
शिक्षण का सबसे अच्छा माध्पम है । उसमे किसी विशििप्ठ उद्योग के विभिन्‍न यन्‍नो 
और मशीनों, उनकी कार्य विधियों नया उद्योग से सम्बन्धित सभी बातो को ययार्य 
के रूप भे दिखलाया जा सक्रता है। इस प्रक्नार के चल चित्र उतने ही प्रभावशाली 
होते हैं जितना कि किसी कारखाने या कार्पालय को वास्तव में घूम फिर कर देखना 
प्रभावशाली होता है ॥ कहता न होगा क्नि प्रशिक्षण की चलन चिंत्र प्रणाती मापण 
और प्रदर्शन दोनों का सुन्दर मेल है । 

फिर भी चल चित्र के मूल्य के विषय मे भ्रतिश्योक्ति नही होनी चाहिये । वह 
प्रशिक्षण के अनेक पहलुओं को श्रदूवा ही छोड देठा है ॥ जहाँ उसमे मानव सम्बन्धो 
को दिखाया जा सकता है और सवेगो की अपील की जा सकती है वहाँ उससे कुशलता 
नही बढ़ायी जा सऊती। केवल चलचित्र देखने मात्र से कोई कर्मचारी कुशल करमं- 
चारी नही वन सकता | अधिक से अधिक यह कहा जा सत्ता है कि चलचित्र प्रणाली 
किसी भी अच्छी औद्योगिक प्रणाली का गनिवायं झग है 
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(४) प्रदर्शन औ्रौर दृश्य द्रव्य मामग्री (9९08०धकंणा थ्ात॑ 8एव0- 
शंडण्या ॥05]--बल चित्र की तुलना मे ह्य द्रव्य सामग्री कम खर्चे से जुटायी जा 
सकती है। इसके लाभ भी वे ही है जो कि चलचित्र के लाभ है। इससे दृश्य शिक्षण 
में विशेष सहायता मिलती है। श्रोताप्रो वी रुचि के स्तर के अनुछूल हृ्य द्रव्य 
सामग्री का प्रयोग करने से काफी लाभ हो सकता है। अस्ठु, आधुनिक प्रौद्योगिक 
प्रशिक्षण मे इन्हे भी कार्यक्रेम का अ्रग माता जाता है । 


(५) कार्य करते समय प्रशिक्षण (0॥ क० 70०9 ४छा778)--प्रश्िक्षण 
विधियों के विषय में सबसे वडी समस्या यह है कि क्॒त्रिम परिस्थितियों मे सीखी हुई 
बातें और क्रिपार्य वास्तविक परिस्थितियों में पूरी तरह लागू नहीं होती । यह कमी 
काम करने मे प्रशिक्षण में नही होती ॥ जिन कार्यों मे श्रधिक तीत्र शति में काम वही 
किया जाता उनमे काम करते सप्रय ही प्रश्लिक्षण दिया जा सकता है। कद्दी-कही पर 
कारखाता चलने के बाद के समय गे उन्हीं मशीनों पर नये कर्मचारियों को प्रशिक्षण 
दिया जाता है। अन्य स्थातों पर सरल प्रकार की मशीनों पर, जितमें अभ्यास होता 
रहे और खतरे न हो, कर्मचारियो को प्रशिक्षण दिया जाता है । उदाहरण के लिए 
ठेलीफोत झआपरेटर के काम को इस प्रकार से सिखाया जा सकता है। कारवखानों में 
सुपरवाईजर के काम को कुछ विश्येप परिस्थितियों मे कार्य भाग अदा करके सिखाया 
जा सकता है। इस प्रशिक्षण प्रणाली वी सबसे वडी विशेषता क्रिया के द्वारा 
प्रशिक्षण है । दूसरे, इसमे प्रत्येक कर्मचारी को व्यक्तिगत रूप से प्रशिक्षण दिया 
जाता है । प्रत्येक को भ्रम्यास करने का भ्रवसर मिलता है और प्रत्येक की कमजोरियो 
तथा कठिवाइयो प्र भ्रलभ से घ्यात दिया जाता है । यह स्वाभाविक है कि इसमें 
खर्चा श्रधिक भा जाता है और इसे केवल ऐसे ही कायों में प्रयोग किया जाता है 
जिसमे प्रत्येफ कर्मंचारो की ओर अलग से ध्यान देते को ग्रावश्यक्रता है । 


(६) केस प्रणाली ([४6 (85४४ शि८॥००)--प्रौद्योगिक प्रश्चिक्षण की इस 
प्रणाली को प्रश्ासकों को प्रशिक्षण देने के लिए श्रयोग किया जाता हैं। इसगे 
प्रशिक्षाथिियो कै सामने कोई वास्तविक समस्या उपस्थित की जाती है और वे यह 
चर्चा करते है कि समस्या को सुलझाने के लिये क्या किया जाना चाहिए प्रौर उसमे 
कौन-कौन सी वातें निहित है । इसमे जहाँ सामूहिक्त वाद विवाद का लाभ होता है 
वहाँ प्रशिक्षार्थी को समस्या सुलजझावे का प्रशिक्षण मिलता है । किन्तु इससे कुशलता 
विशेष नहीं बढती। इससे केवल मानव सम्वन्धो में जानकारी बढाने को प्रेरणा 
मिलती हैं । 


(७) चाद-विबाद प्रणाली (छ800४३०७ क०:४०१)--प्रौद्योगिक प्रत्नि- 
क्षण की एक अन्य विधि वाद-विव्ाद प्रणाली है। इसमे अनेक कमंचारी मिलकर 
किसी समस्या पर वाद-विवाद करते हैं। इस वाद-विवाद के भ्रवसर पर विश्वेषज्ञ भी 
उपस्थित रहते है। इम वाद-विवाद से सूझ-बुझ वढती है और समस्या सुलझाने का 
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अभ्याप्त होता है । यह विधि विज्येप रूप से उन विषयो मे उपयोगी सिद्ध होती है 
जिनमे सवेगो और प्रतिकूल अभिवृत्तियो के प्रभाव से समस्या उलझी हुयी होती है । 

(८) कार्य भाग अदा करना (/00॥8 ए]8ञ०8)--औद्योगिक परिस्थितियों 
में भिन्न-भिन्न कर्मचारियों को भिन्न-भिन्न कार्य भाग झदा करने पडते हैं । इस प्रणाली 
में उन्हे इस प्रकार के कार्य भाग झढा करने का अवसर दिया जाता है जिससे उनमे 
विशिष्ट प्रकार के कार्य भाग अदा करने की योग्यता बढती है । 

औद्योगिक प्रशिक्षण में साहचर्य में सहायक कारक 

ग्रौद्योगिक प्रशिक्षण मे सीखने के उन सब सिद्धान्तों का प्रयोग किया जाता 
है जो अन्य प्रकार के प्रशिक्षण मे काम में ्राते है ! झघुनिक काल में मनोदैज्ञानिको 
ने प्रयोगो के श्राधार पर सीखने में मितव्यथिता की अनेक विधियों का पता लगाया 
है । इन विधियों का औद्योगिक प्रशिक्षण में भी व्यापक रूप से प्रयोग किया 
जाता है। 

औद्योगिक प्रशिक्षण में अनेक प्रकार के साहचर्य बनाने पड़ते हैं। इनमे 
निम्गलिखित कारको से विशेष रूप में सहायता मिलती है -- 

(१) व्यरम्बार दोहराना (विपृ०८आ४ ००८४09)--साहचर्यो को पक्का 
करने के लिए एक सामान्य विधि सीखे हुए विषय को वारवार दोहराना है । यह 
विधि विशेषतया स्मृति द्वारा सीने में सहायता देती है। गिस विपय को जितनी 
ही प्रधिक वार दोहराया जाएगा उसमे विभिन्‍न अगो में साहचर्य सम्बन्ध उतना ही 
इंढ हो जाएगा । जिन कामों में प्रयल और भूल के द्वारा सीखा जाता है उनमे भी 
दोहराने से सहायता मिलती हे । बह सहायता दो प्रकार से मिलती है---एक तो, 
दोहराने से चुनाव के अवसर बढते है और दूसरे दोहराने से ग्रावश्यक साहचर्य स्थायी 
हो जाते हैं। कौझलल के कामो में भी दोहराने से सहायता मिलती है क्‍्योक्रि उससे 
विभिन्‍न प्रकार की ग्रतियों थे साहूचर्य सम्बन्ध वन जाता है । दोहराने मे सीखने में 
समय की भी बचत होती है। ग्राजकल दोहराने की विधि को विज्ञापन, प्रचार 
इत्यादि में विज्ेप रुप से प्रयोग किया जाता है। विज्ञापन को इतनी बार दोहराया 
जाता है कि देखने वालों को उसका विपय याद हो जाता है और प्लावश्यक्रता पडते 
ही वस्तु का नाम तुरन्त उनके मस्तिप्क में ग्राता है। उदाहरण के लिए सिर का दर्द 
दूर करने के लिए एस्प्रो का नाम इतनी वार दोहराया जाता है कि सिर दर्द होते ही 
व्यक्ति को उसका नाम याद झा जाए । इस प्रकार औद्योगिक प्रचार में दोहराना एक 
महत्वपूर्ण माधन है। दोहराने के द्वारा कभी-कभी ऐसी वस्तुओ्रो का भी सफल प्रचार 
क्या जाता है जो विश्येप उपयोगी नही होती । 

(२) ध्यान झौर झ्भिप्राय को उपस्थिति (6५८८ ण॑ी क्षैकशातवण्त शा 
[गलाधं०7)--सीसने में ध्यान और अभिप्राय वा झत्यविक महत्व है। यदि सीखते 
वाला सीसने के अभिप्राय से कोई काम कर रहा है तो वह अवश्य उसकी ओर ध्याव 
देगा । अस्तु, औद्योगित्र प्रशिक्षण मे सबसे पहले प्रशिक्षार्थी में सीसने का पअधिप्राप 
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उत्पन्त किया जाना चाहिये | इससे वह स्वभावतया सीखने के विपय में ध्यात देने 
सगता है। ध्यान देने से विषय आनानी से सीखा जाता है। इस प्रकार प्रभिप्राय 
और ध्यान एक दूसरे को प्नागे बढाते हैं। उद्योग के क्षेत्र में विज्ञापन और प्रचार मे 
ध्यात झाकवित करने के मनोविज्ञान को व्यापक रूप से प्रयोग किया जाता है । यदि 
प्रशिक्षण के विषय की ओर प्रशिक्षार्थी का ध्यान आकपित करना है तो यह झ्रावश्यक 
है कि सीखने में उत्तेजना का झाकार, तीव्रता, कार्य काल इत्यादि ऐसा हो कि 
प्रशिक्षार्थी को बाध्य होकर उसकी और ध्यान देना पड़े । 

(३) व्यवघान सहित पुनरावृत्ति (5930४0 २७एलश|४०॥)--किसी विषय 
को लगातार एक ही साथ बहुत ममय तक दोहराने की अपेक्षा व्यवघान देकर 
दोहराना अ्रधिक अच्छा होता है क्योकि एक ही साथ बहुत लम्बे काल तक दोहराने 
से थकान होने का भय है । इस सम्बन्ध में वुडवर्थ ने यह पता लगाया है कि पुतरा- 
वृत्ति मे ध्यवधान अधिक से अधिक एक या दो दिन का हो सकता है। इस प्रकार 
सीखने के विपय को मध्प्रास्तर दे देकर दोहराते का अवसर दिया जाता चाहिए । 
व्यवधान सह्विति विधि कठिन विषयों को सीखने मे अधिक लाभदायक सिद्ध होती है 
क्योकि उसमे कुछ समय के बाद श्रनवधान और उकताहट होने लग्ती है । इसका 
अभिप्राय यह नही है कि व्यवघान रहित विधि किसी दशा में उपयुब्त नहीं है। कुछ 
दर्माओो में व्यवधान सहित विधि की घुलना में व्यवधान रहित विंधि ही अधिक 
उपयुक्त होती है। उदाहरण के लिए ध्यवघान इतना प्ीघ्र नहीं दिया जाना घाहिए 
कि कार्य में गर्मी थ्राने का मौका ही न मिले । यदि गर्मी आने से पहले ही काम को 
बन्द करने की झाज्ञा दी जाएगी तो इससे सीखने मे वाघा ही पड़ेगी | दूरी भोर 
सीखने में व्यवधाव इतना अधिक भी नही होना चाहिए कि व्यवधात काल में सीखा 
हुआ विषय ही भुला दिया जाए। 

उपरोक्त लाभो के बावजूद वास्तविक औद्योगिक परिस्थितियों में इन 
सिद्धांत को पालन तहीं किया जाता | उदाहरण के लिए नौकरी करने वाला व्यक्ति 
यह नही चाहेगा कि उसे पूरे दिन काम न दिया जाकर प्रतिदित केवल एक या दो 
घण्टे ही काम दिया जाए । भ्रस्तु, इस सम्बन्ध में कई विधियों भ्रपनायी जाती हैं । 
उदाहरण के लिए पढने वाले विद्यायथियो को पढाई के दौरान मे ही प्रतिदिन कुछ 
समय के लिए प्रशिक्षण दिया जाता है जिससे पढाई समाप्य करके वे विशेष काम में 
चुशल हो जे हैं। यह विधि देको मे कर्मचारियों को प्रशिक्षण देने के लिए विशेष 
रुप से प्रयोग की जाती है । एक अन्य विधि यह है कि कर्मचारी को क़रिसी कार्य के 

विभिन्न पहलुझो मे एक के वाद एक प्रश्चिक्षण दिया जाता है। एक अन्य विधि किस्ती 
सरल काम के साथ-साथ जटिल काम का प्रशिक्षण देते जाना है । 

(४) पूर्ण विधि के लाभ (छद्याथी(& रण ज008 77204) ---स्लाघारणतवा 
सीखने में अंश विधि की तुलना मे पूर्ण विधि ्रधिक उपयुक्त मिद्ध होती है । सीखने की 
अश्वविधि में सीखने के विषय को टुकड़ों पे वॉट्कर एक बैठक मे एक हुकडे को सीखा 
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जाता है । सीखते की पूर्ण विधि मे सीखने के सम्पूर्ण विपय को एक साथ सीखा 
जाता है। इससे लाभ यह होता है कि सीखने के विभिन्न ग्रगो में परस्पर सम्बन्ध 
जुड जाता है जिससे याद करने मे आसानी होती है। किसी मश्ीव पर काम सीखने 
के लिए दोनो ही प्रकार की विधियाँ श्रपनायी जाती चाहिये । पहले तो प्रशिक्षार्यी 
को पूरी भश्ञीत के बारे मे वतला दिया जाएं ताकि वह मश्जीन मे प्रत्येक पु्जे की 
की स्थिति को जान जाएं। इसके वाद उसे मशीन के एक-एक पुर्जे के वारे मे अलग से 
विस्तारपूर्वक. बतलाया जाना चाहिए ताकि वह्‌ उसके काम्र को सही प्रकार 
से समझ ले | इस प्रकार औद्योगिक प्रशिक्षण मे पूर्ण और अ्रण विधि दोनों का ही 
प्रयोग किया जाता है । पहले पूर्ण विधि के द्वारा सम्पुर्ण विपय समझा दिया जाता है। 
उसके बाद एक-एक का में कुशलता उत्पन्न कराई जाती है । 

(५) सक्रिय पुनरावृत्ति (8८४४८ ८०४४७००)--अनेक प्रयोगो से यह 
सिद्ध हो चुका है कि निष्किय विधि की तुलता मे सक्रिय विधि अधिक उपयोगी सिद्ध 
होती है । निष्क्रिय विधि से तात्पयं इस प्रकार से सीखने से है कि व्यक्ति सीखने के 
विषय की ओर पूरी तरह ध्यान नही देता । सीखने की सक्रिथ विधि में सीखने वाला 
पूर्ण मनोयोग से सीसता है । इससे ध्यान लगाने के और सीखने के अ्रभिप्राय के पूरे 
फायदे होते हैं । अस्तु, औद्योगिक प्रशिक्षण में ऐसी विधि अपनायी जानी चाहिये कि 
प्रशिक्षार्थी सीसने मे सक्रिय रूप से भाग ले झन्यथा प्रशिक्षण का विशेष लाभ नहीं 
होगा । 

सीखने में चुनाव की मितव्ययी विवियाँ 

कूछ औद्योगिक प्रशिक्षण ऐसे होते हैं भिनभे सीखने के कुछ पहलुझो मे विशेष 
कप से घ्यात जमाता पडता है और यदि यह चुनाव नहीं किया गया तो सीखने में 
बडी कठिनाई होती है । इसके लिए आजकल ग्रनेक विधियाँ अपनायी जाती है जँसे 
सही अनुत्रिया के लिए पुरस्कार और गल्नत अनुक्रिया के लिए दष्ड की व्यवस्था, 
निपेधात्मक चुबाव तथा विधायक चुनाव उत्यादि । इस अकार के सीसने में नौर्मन 
मायर ने निम्नलिखित बातों को ध्यान में रखने की सिफारिश की है-- 

(१) चुनाव को दिघायक विधि का प्रयोग (056 ० ९०आंए8 $श९०००)-- 
साधारणतया चुनाव में निषेषेधात्मक विधि की तुलना में विधायक विधि (20098 
ग्राष्ट000) का ही प्रयोग किया जाना चाहिए प्रशिक्षार्थी को प्रशिक्षण और अनुशासन 
दोनों का ही प्रशिक्षण दिया जाना चाहिये ॥ पुरुस्कार और दण्ड वी व्यवस्था पे 
प्रव्िक्षार्थी एक कार्य का निषेध और दूसरे कार्य का चुनाव सीख़ता है । ग्रधिकतर 
कार्यो मे कर्मचारी को क्या नही करदा है यह सीखने की तुलना मे यह सीखना अधिक 
जरूरी हे कि क्या करना है । इसलिए भी विधायक चुनाव निषेधात्मक चुनाव की 
तुलना में प्रधिक वचत करता है। कभी-कमी कुछ ग्रलत आदतो को दूर करने का 
तरीका उनको चेतन स्प से दोहराना है। इस प्रफार की ग्रल्वियाँ दूर करने में 
विधायक चुनाव अधिक अच्छा रहता है ॥ 


३३२ औद्योगिक मनोविज्ञान 


(२) परिणामों" का ज्ञान (#00फ608० ० (९८ए७) --अनेक प्रयोगों से 
यह मालूम हुम्रा है कि यदि प्रश्चिक्षा्य को काम करने के परिणाम पता चलते-रहे 
तो सीखने में सहायता मिलती है। ऐसा न होते पर सीखने में कोई प्रगति नहीं 
दिखलाई पडती है क्योकि प्रश्चिक्षाथियों को यह मालूम नही पड़ता कि उन्होंने कौन सा 
काम सही झौर कौत स्ञा काम गलत है । अस्तु, उन्हें वरावर उनके कार्यों के परिणाम 
का पता चलते रहना चाहिए। 

(३) कार्य कारण सम्बन्ध का स्पष्टीकरण (एवितीएशध0/ ० (४०३6- 
थीं०८ उधभा०ाजञा0)--प्रशिक्षण के दौरान में प्रश्चिक्षाथियो को यह भली प्रकार 
स्पष्ट कर दिया जाना चाहिये कि क्या करने का क्या परिणाम होता है। उदाहरण के 
लिए किसी मशीन को चलाने का प्रशिक्षण देने मे यह भली प्रकार समझा दिया जाना 
चाहिये कि किस पुर्जे पर क्या अनुक्रिया करने से क्या परिणाम होता है। इससे 
प्रशिक्षाथियों को यह स्पष्ट हो जायगा कि वह किसी यन्त्र से क्रिस तरह मन चाहा 
काम ले सकता है । 

(४) व्यक्तिगत प्रशिक्षण (?८४४०॥४ पथगा08)--व्यक्तिगत विभिन्नताओं 
के कारण भिन्न-भिन्न प्रश्चिक्षाथियो को एक ही प्रकार के काम में भिन्न-भिन्न कठिताइयाँ 
होती हैं प्रौर वे भिन्न-भिन्न गलतियाँ करते हैं । अस्तु, व्यक्तिगत प्रशिक्षण की व्यवस्था 
से उनकी कठिनाइयों को अलग-अलग दूर किया जाना चाहिये | 


संवेदनाओं में विभेदीकरण 
प्रौद्योगिक प्रशिक्षण मे कुछ काम ऐसे होते है जितमें कुछ सवेदनाप्रों मे 
अन्तर करने की ग्रावश्यक्ता पडती है जिसमे यह ध्यान रखना चाहिये कि प्रलग-प्रलग 
्यक्तियों में पिभिन्न प्रकार की सयेदनाओ में अन्तर करने की सामथ्ये श्रलग-प्रलग 
होती है । अस्तू, विशेष प्रकार के क्रय का प्रशिक्षण देने से पहले यह निश्चित क्या 
जाना चाहिये क्ति कर्मवारी मे उसके लिए आवश्यक सावेदविक विभेदीकरण की 
सामरथ्यं है या नहीं | ऐसा न होने पर प्रशिक्षण के व्यर्थ जाने को सम्भावना है। विभिन्न 
कार्यो के निरीक्षकों के चुनाव में यह तथ्य ग्रत्यल्थिक महत्वपूर्ण है । 
दूसरे, सवेदनाओ में अन्तर करना सिखाने के लिए ऐसी विधियाँ प्रयोग की 
जानी चाहिएँ जो विश्ञिप्ट सावेदनिक सामर्थ्य के अनुकूल हो । प्रत्येक प्रकार के प्रशि- 
क्षण मे किसी न किसी अ्कार की सावेदयिक उत्तेजवा की आवश्यकता पडत्ती है। यदि 
प्रश्धिक्षण में हृप्टि की आवश्यकता है तो दृष्टि मे सहायक यन्त्र जुटाये जाने चाहिए। 
इसी प्रकार यदि सुनने की विशेष रूप से आ्रावश््यकता पड़ती है तो सुनते में सहायक 
यन्त्र जुटाये जाने चाहिएँ । 
कौशल प्राप्त करने में सहायक तत्व 
वहुधा औदोशिकः प्रशिक्षण में किसी न किसी काय॑ में बुला श्राप्त करने 
का प्रशिक्षण दिया जाता है। मनोवैज्ञानिकों ने ऐसी अनेक विधियों वा पता लगाया 
है जिनसे कौशल प्राप्त करने में सहायता मिलती है। इन विधियों का प्रयोग परके 
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औद्योगिक प्रशिक्षण मे कुद्चनता प्राप्त करमा आसान बनाया जा सकता है। कुशलता 
प्राप्त करने मे विशेष वात पेश्चियों का प्रशिक्षण है वयोकि कुधल कारीगरी के काम 
में सवेदनाओं और कार्य करने की गति मे समायोजन की आवश्यकता पडती है । यह 
अभ्यास का विपय है| किस यन्त्र को कितने जोर से दवाया जावा चाहिये, ग्रह सीखने 
के लिये पेशियो का प्रशिक्षण आवश्यक है ) यह केदल अनुकरण मात्र से नहीं सीखा 
जा सकता | जहां प्रथिक्षार्थी को यह पता हांना चाहिए कि कोई काम कसा दिखलाई 
पडता है वहाँ उसे यह भी पता चलना चाहिये कि वह कैसा अनुभव होता है। इसके 
लिए उसे स्वय काम करने का अवसर दिया जाना चाहिए । मक्षप में, कौगल प्राप्त 
करने भे निम्मलिखित बातों रे सहायता मिलती है-- 

(१) क्रिया हारा सीखना (०४०४ पशा०ए्टी) 078)--कौशल के कामो 
में करके सीखने की विधि सबसे अधिक उपयुक्त है। अस्तु, प्रशिक्षार्थी को स्वयं करने 
का भ्रवसर दिया जाना चाहिये। प्रदर्भव का समय कम से कम हो। जिस यब्त से काम 
लेना है उसके खतरों से आगाह कर दिया जाय । 

(२) गतियों का चुनाव (80८८४०॥ ० ॥70४८००८०७)--शुशलता का भ्र्धथ 
विशिष्ट उत्तेजना के प्रति सही अनुद्रिया करना है। इसलिए शिक्षक को शिक्षार्थी को 
महू बतलाना चाहिये कि विभिन्न गतियो मे सही गति कोन सी है. । उसे यह भी देखना 
चाहिए कि प्रशिक्षार्थी सही गति कर रहा है या नही । 

(३) निर्देशन पर नियन्त्रण ((०07रा000 6009॥0९)---#ुछ लोग श्रौद्यो- 
गिक परीक्षण में निर्देशन के महत्व को आवश्यकता से अधिक मान बैठते है जबकि 
वास्तव में एक सीमा से अ्रधिक निर्देशन प्रशिक्षण में सहायक न होकर बाधक ही सिद्ध 
होता है। यह ठीक है कि शुरू मे बहुत से काम हाथ पकड़ कर भी बतलाये जा 
सकते है किन्तु इस तरह दूसरे के सहारे काम करने की सवेदनाये वास्तविक कार्य 
की सवेदनाओ से भिन्‍न होती हैं। भस्तु, यदि प्रशिक्षार्थी को वरावर निरेशन में 
ही काम करने की आदत पड जाती है तो वह काम में क्रुझ्तता प्राप्त नहीं कर 
सकता । स्वाभाविक है कि उसको निर्देशन के भी काम करने का भ्रवसर दिया जाना 
चाहिये । 

(४) सही गति को अनुमुति पर जोर (झाएवञ5 ता ईिणाएड्ट थी <०ध८०८६ 
ग्रा0०५श॥)९॥१)---कुशल कारीगर की एक विज्येप पहचान यह है कि वह हाय लगाते 
ही वता देता है कि काम ठीक हो रहा है कि गलत) इसका कारण यह है कि वह सही 
गति वी अनुभूति रखता है। एके वार यह अनुभूति विकसित हो जाने पर फिर काम 
झयान हो जाता है! 

(५) प्रत्यक्षेकरण कया नियन्त्रण (एणाए० ० एशण्टएध००)-- कुशलता 
भ्राप्त करने मे प्रत्यक्षीकरण के नियन्त्रण का भी विद्येप महत्व है। टेलीफोन डायरे- 
क्टरी का प्रयोग करने मे सयसे पहली बात यह समझना है कि कसी नाम को 
पहचानने के लिये उसे कँसे देखा जाना चाहिये । चित्र बनाते का ब्रुश हाथ का एक 
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प्रग है या हाथ में अलग से औजार है, इस प्रत्यक्षीकरण से चित्र बनाने में कुशलता 
का सम्वन्ध है। यही वात अन्य श्रकार के कोऋल के कार्यो के विषय में भी सही है। 
विभिन्न प्रकार की कलाप्रो को सीलने भे सही श्रत्यक्षीकरण आवश्यक होता है। 
यह सिद्धान्त विशेष तौर से सगीत के प्रशिक्षण में लागू होता है। ए० आर० सोलम 
(5. 7१. 8027) ने एक प्रयोग में यह दिखलाया है कि वाद विवाद में भाग देते 
समय जब फोरमँन ने भ्न्य कर्मचारियों को श्पने आधीन न माव कर अपने साथियों 
के रुप मे देखा तो उसका सचालन का कार्य अधिक भ्रच्छी तरह सम्पन्न हुआ । उद्योग 
के क्षेत्र में जो नेता अन्य व्यक्तियों को अपने वरावर देखते हैं वे प्रधिक सहिष्णु 
झौर सहयोगपूर्ण दिखलाई पड़ते हैं। पढने की गति बढाने के लिए आ्रावश्यक है 
कि पढने वाला अनेक झब्दो के समृह को इकाई के रूप मे देखे । इसीलिए यह कहा 
जाता है कि कुछ लोग अक्षर पढते है, कुछ भब्द पढते हैं, कुछ पक्तियाँ पढते हैं भर 
कुछ पृष्ठ पढते है । 

(६) का में सही गति (707९7 ग्राठश्षाश्या। ॥ ए०7४)--कुशलता के 
कार्यो को सीखने में कार्य की सही गति का भी विशेष महत्व है । इसमे व्यक्तिगत 
विभिन्नताओं पर ध्यात दिया जाना घाहिए। भिन्न-भिन्न व्यक्ति एक ही कार्य को 
भिन्न-भिन्न गति से करेगे। अस्तु, व्यक्तितत विभिन्नताओो के अनुरूप कार्य की गति 
बढाई जानी चाहिए। 

(७) तनाव पर नियन्त्रण (0070० 00 4८॥७00)-- क्ुबघल कारीगर की 
विज्ेपता यह है कि वह अपने काम में केवल उन्ही पेशियों की गति करता है जिनकी 
काम में आवश्यकता होती है, उसकी अन्य पेशियों में कोई तनाव नही होता । दूसरी 
ओर ब्कुसल व्यक्ति काम में परेशान हो जाता है और प्यावश्यक गतियाँ करने 
लगता है। इससे वह ज्ञीघ्र ही थक जाता है। प्रशिक्षण देने मे प्रशिक्षार्यी को बराबर 
यह सिखाया जाना चाहिए कि वह अनावश्यक रूप रे उत्तेजित व हो और केवल 
उन्ही पेशियो पर तनाव दे जिनकी काम में आवश्यकता है तथा अन्य पेश्ियो को 
शिथिल छोड दे | 

(८) भगति के लिए उत्प्रेरकों की व्यवस्था (छा०शंआंगा 0 ॥0020765 

एण ]४०87०85)--क्रुशलवा के कार्यो मे प्रगति के लिए श्रशिक्षाथियों को बराबर 
उत्मेरक दिये जाने चाहियें ताकि उन्हे आगे ब दने की प्रे रणा मिले । वित्तीय (एफ ब्चाटाता) 
प्रेरणा अनेक प्रकार से दी जा सकती है। स्थूल रूप से वित्तीय और अवित्तीय (४० 
प्याक्षालंक) दो प्रकार की प्रेरणाओं का प्रयोग किया जाता है। वित्तीय प्रेरणात्रो 
मे अतिरिक्त वेतन या बोनस की व्यवस्था सम्मिलित है। अवितीय प्रेरणात्रो मे कार्य 
की परिस्थितियों मे सुधार, प्रशसा, सामाजिक सम्मान इत्यादि अनेक विधियों 'का 
प्रयोग किया जाता है। किसी भी श्रकार के कार्य वक्र का अध्ययन करने मे यह 
मालम पहता है कि प्रेरणा के अभाव के कारण कार्य की गति में किसी न किती 
स्थिति पर पठार आ जाता है । उल्मेस्को की व्यवस्था से प्रेरणा प्रदाव करके इस 
पठार को दूर किया जा ढियया है और कार्य मे प्रगति की जा सकती है! 
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(६) गवियों पर ध्यान (#(छगाणा ०॥ ए्रा०श्शा78)--कौशल प्राप्त 
करने मे प्रशिक्षार्थी को श्रपनी गतियो पर वरावर ध्यान देना चाहिये श्र गलत 
भतियों को छोडना तथा सही गतियो को स्थापित करना चाहिये ! गलत गतियों की 
श्रोर ध्याव दिलाने की तुलना मे सही गतियों की ओर ध्यान दिलाना अधिक झ्रावश्यक 
है क्योकि ध्यान देने से गति और भी अधिक पक्की हो जाती है। तीत्र गति से किये 
जाने बाजे काम में लय (00907) पर घ्याय दिया जाता चाहिये। एक वार लय 
बंध जाने पर काम सही होता चत्नता है! तीम्न गति से किये जाने वाले कामों भें काम 
के विभिन्न अगो को पूर्ण मे वाध लेना पडता है क्योकि ध्यान को प्रत्यधिक तेजी से 
नही दौडाया जा सकता । इसी प्रकार पेशियो की विभिन्‍त गतियो को अलमग-भ्ललग न 
देखकर पूर्ण के ग्रगो के रुप में देखना होता है । प्रशिक्षार्थी को कार्य के परिणाम पर 
भी ध्यान देना चाहिये क्योकि अनेक काम ऐसे होते है जिनमे विशेष लक्ष्य को प्राप्त 
करने की दृष्टि से ही गतियाँ की जाती हैं। इस प्रकार के कामों में सही परिणाम 
ही सही काम की कसौटी है। सक्षेप मे, कोश्यल के काम को अ्लग-ग्रलग सीखने की 
अपेक्षा पूर्ण हूप मे सीखा जाना चाहिये जिसमे अ्लम-अ्रलग टुकडो को पूर्ण के भ्रगो 
के रूप में देखा जाये। यहाँ पर यह ध्यान देता आवश्यक है कि सम्पूर्ण कार्य को 
ऐसी इकाइयों गे घाटा णाय्रे कि अधिक रे अधिक उत्पादन सम्भव हो और प्रत्येक 
इकाई अपने में पूर्ण हो । 
सूक के द्वारा सीसने मे मितव्ययी कारक 

आ्रौद्योगिक प्रशिक्षण भे कुछ काम ऐसे होते है जिनमे हस्तकौद्यल की तुलना 
में सुम्न-बुझ (ए7त07४90498) और अन्तर प्टि (79870) का अधिक महत्व होता 
है । इस प्रकार के कामो मे सीखने मे मितव्ययिता के निम्नलिखित सिद्धान्तो का 
प्रयोग किया जा सकता है-- 

(१) सिद्धान्तो के चारों श्रोर सामग्री का सगठन (078ककरंडयाणा ० 
ग्रभाशषा॥) श०0॥0 [॥009[०5)---उद्योगो मे विभिन्‍न प्रकार के कामों मे कर्मचारी 
के सामने रोज नये-नये काम करने के लिये आते हैं । इनमे से किसी भी काम को 
सही रूप मे करने से लिये यह आवश्यक है कि वह सागग्री की विविधता में भ खोकर 
उन सिद्धान्तो को समझ ले जिनसे काम की सामग्री सगठित होती है । उदाहरण के 
लिये लेखा जोखा रखने के कामो मे ग्रणित के सिद्धान्त लाभदायक सिद्ध होते है। 
इसी तरह विकय के कामों मे विक्रय के सिद्धान्तों की झ्ावश्यकता पड़ती है । अस्तु, 
किसी भी नये ग्राहक से वातें करते समय विक्रेता को विक्षय के सिद्धान्तों पर नजर 
रखती चाहिये । 

(२) वाइद-विवाद को पओोत्साहन (६7००ण7ग्डध्याव्ण। 40. वीं5०प्रडश०0)-- 
सही प्रश्चिक्षण में यह आवश्यऊ है क्रि प्रशिक्षाथियों को अपनी राय अभिव्यक्त करने 
झीर परस्पर वाद-विवाद करने की स्वतन्त्रता दी जाये । प्रशिक्षक से और आ्रापस में 
बाद-विवाद करने से उनकी दिपय में अल्तदृप्टि बटती है और समस्‍यायें 


युलझती हैं। यह टीऊ है कि इसमे कुछ अधिक समय लगता है विन्तु सीसने की 
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सक्तिय विधि होने के कारण इससे ध्यान जमाने में सहायता मिलती है। कुल 
प्रशिक्षक को वाद-विवाद की मही विधियों का भ्रयोग करना चाहिए ताकि प्रसिश्षाविो 
के विपय ये झन्तह प्टि उत्पन्न हो 

(३) प्रगति फा परोक्षण (]68/ छा छा०ए7०55)--अ्रधिश्नत में प्रगति के 
लिए यह आवश्यक है कि समय-समय पर उपयुक्त विधियों के द्वारा प्रभिज्ञायियों की 
अग्रति का परीक्षण किया जाए। इनसे यह मालूम होता है कि विद्येप प्रशिक्षार्थी 
कहाँ तक प्रगति कर रहा है। यदि वह दूसरों से पीछे दिखनाई पढ़ता है तो उयके 
पिछडेपन के दारणो को खोज वी या सकती है और उन्हें दूर करने का प्रयास किया 
जा सकता है 

(४) प्रपने दब्दों का श्रयोग करने को प्रोत्साहित करना (झ॥7०णणध्यला 
॥0 ए५९ 090 ४०0705)-:प्रश्चिक्लाथियों को विषय में अन्त प्टि बटाने वा ग्रवमर 
देने के लिये यह झावश्यक्र है कि उन्हे किसी समस्या या विपय को अपने गब्दो में 
उपस्थित करने का अवसर दिया जाए | ऐसा करने से वे उसे समझेंगे शोर समझने 
से उनती अन्तहृष्टि बटेगी । 

अभिवृत्तियों के प्रशिक्षण में सहायक विधियां 

कृभी-कमी ओद्योगिक प्रभिक्षण में प्रभिज्नाथियों की प्रभिवृत्तियों की ओर 
विशेष हप से ध्यान देना पड़ना है क्योंकि कार्य को मही रूप से करने के लिए 
सही अभिवृत्ति प्रावश्यक होती है । इसके लिये निम्नलिखित उपाय अपनाए जा 
सकते हैं :-- 

(१) वाद-बिवाद का अवसर (0फछणाएएाए णि ढाइणाइआं००)-- 
प्रभिक्षाधियों को वाद-विवाद का अवसर मिलने से जहा वे अपनी अश्रतुमृतियों और 
हृष्टिकोणों की ग्रभिव्यक्त करने का अवसर पाते हैं वहा उन्हे झन्य लोगों की भ्रभि- 
वृत्तियों ओर दृष्टिकोणों का भी परिचय मिलता है ! सामूहिक्त वाद-विवाद से सामा- 
बिक दवाव के कारण व्यक्ति समूह वी अभिवृत्तियों को ग्रहय करता है | इस प्रकार 
यद्दि प्रशिक्षक भी वाद-विवाद में भाग ते और उसे सही निर्देशन देता रहे ती प्भि- 
क्षाथियों भें विद्येप कार्य के श्रति सही अभिवृत्ति उत्पन्त वी जा सकती है। 

(२) हताश्ञाओं को श्रभिव्यक्ति का अवसर (07077 एि €पफ़ाछ07 
० ॥एडाशाणा)--क्मी-क्ी प्रशिक्षाथियों से कुछ हताश्ाप्रो के उपस्थित होने के 
चारण उसे उश्विदुत्ति दही बन पए्ी ६ ऐप क्ियलति णे ऐमी दिलियाँ प्रयोग की 
जानी चाहियें कि इन हताशाओ्ों को अहानिक्रारक विधियों से ग्रनिव्यक्त होने का 

अवमर मिले । हताझा की दञ्या को दूर किये विता विरोधी अभिवृत्ति को हूर नहीं 
क्रिया जा सकता । 

(३) का भाग अदा करते की विधि (४४०॥०० ० हे०० 200978)-- 

अभिवृत्तियों को पखिितित करने दी एक महत्वपूर्ण विधि प्रशिक्षार्यी 'हो विभिन्न 
प्रवार की परिस्थितियों में विभिन्न प्रकार के कार्य माय अदा करने दा अवसर देना 
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है। इन भिन्न-भिन्न कार्य भागो को अदा करने मे प्रशिक्षार्थी को भिन्न-भिन्न कारये 
भागों की समस्यात्रों, अ्रभिवृत्तियों और अनुभूतियो कया अदुभव होता है जिससे उरो 
इन कार्यों को करने वाने व्यक्तियों को समझने मे सहायता मिलती है। उदाहरण के 
लिये यदि किसी कम्पनी के मैनेजर को फोरमन, टाइपिस्ट तथा अन्य पदों पर कुछ 
समय कार्य करने का अवसर दिया जाये तो वह उनकी समस्याग्रो श्रौर प्रभिवृत्तियो 
तथा हृष्टिकोणों को प्रधिक आसानी से समझ सकेगा और इस तरह कम्पनी के 
प्रवन्‍्ध का काम अधिक अच्छी तरह कर सकेगा | 
(४) छुब्द अनुभव से साहचय॑ (45500क्षाणा जाय फए|टवइक्ा। कला 
७7००८)- यह एक यामान्य मनोवैज्ञानिक रीद्धान्त है कि सुखद अनुभवों के प्रति 
अनु कूल प्रभिवृत्ति भर दुखद अनुभवों के प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति बन जाती है। 
अस्तु, जिस कार्य के प्रत्ति अनुकूल अभिवुत्ति उत्तन्न करनी है उसमे कर्मचारी को 
सुखद अनुभव होने चाहिये । यदि कार्य की परिस्थितियाँ ऐसी हैं कि उसे काम 
करने में दुखद अनुभव होता है तो उसमे कार्य के प्रति प्रतिकूल अभिवृत्ति ही बनेगी । 
यह बात सुपरवाइजरों को विशेष रूप से समझनी चाहिये । यदि कर्मचारियों से उनका 
व्यवहार अच्छा है और कारखाने का सामाजिक वातावरण सुखद है तो कर्मचारियों 
की भ्रभिवृत्ति काम के अनुकूल वन जाती है । 
सारांश 
औ्ौद्योगिक प्रशिक्षण से उत्पादन अधिक और प्रच्छा होता है तथा कुशलता 
बढ़ती है । 
प्रौद्योगिक प्रशिक्षण से लाभ--१ उत्पादन में वृद्धि, २ दूट-फूट को 
रोकथाम, ३. दुर्घटनाओं को रोकथाम, ४. श्रनुपस्थिति में कमी । 
सहो प्रशिक्षण विधि को कसौटी--यह व्यवितगत विभिन्नताग्रों के साथ- 
साथ बदलती रहती है । 
प्रौद्योगिक प्रशिक्षण के श्रग--१ साहचर्य, २ सीखने में चुनाव, ३. 
संबेदनाओं में प्रन्तर करना, ४ हस्त कोशल प्राप्त करना, ५ कार्य में सूम्त बूझ भौर 
इान्तदू'ध्टि, ६. अभिवृत्ति का परिवततत । 
आद्योगिक प्रशिक्षण की विधियाँ--१. भाषण विधि-यह अपर्पाप्त श्रौर 
ऊबाने वाली है, २ पुस्तकें और पंम्फलेट, ३ चल-चित्र, ४ प्रदर्शन और दृश्य धव्य 
सामग्री, ५. कार्य फरते समय प्रशिक्षण , ६. केस प्रणाली, ७ बाद-बिबाद प्रणाली. 
छ. कार्य भाग भ्रदा करना । 
श्रौद्योगिक प्रशिक्षण में साहचय॑ में.सहायक कारक-- १. वारस्वार दोह- 
राना, २. ध्यान और झमिश्यय को उपस्थिति, ३ व्यवधान सहित पुतराबृत्ति, ४ 
पूर्ण विधि के लाभ, ५. सक्रिय पुनरावृत्ति । 
सीखने में चुनाव की मितव्ययो विधियाँ--१. चुनाव की विधायर 
दिधि फा प्रघोग, २- परिणामों फ्य ज्ञान, रे कार्य कारण सम्बन्ध का स्पष्दौकरण, 
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अनेक वैज्ञानिक विधिया प्रयोग की जाती हैं जिनमे मुस्य है श्रगोग्राफ परीक्षण 
(छ8ण०्ड्टा0ए॥ 765), मैग्डुगल झस्तरडोटियग परीक्षण (उ०0०पस्‍इभा-इ्याडाथ 
0०6 0ष्ट 7९४९), ग्राफिझ परमूट मीटर (5822 एशएछ६ 70४४7), दबाव 
परीक्षण (/7659776 7०9) , स्वास्थ्य परीक्षा (४०१० सिश्थाया।क्षां०7), बाहरी 
व्यवहार के निरीक्षण के द्वारा कमेंचारी का सवेगात्मक स्वभाव और विकास का 
पत्ता लगाना इत्यादि । इन सब वैज्ञानिक उपायो से उद्योगों से कुसमायोजित कर्म- 
घारियों का पता लगाया जाना चाहिए। 


व्यावसायिक कुसमायोजन के कारण 


कुस्मायोजन दूर करने के उपायों का अ्रध्ययन करने से पहले यह पता 
लगाया जाना चाहिए कि उसमे कौन से कारण काम करते हे । सक्षेय में मुख्य कारण 
निम्नलिखित हैं-- 

(() दुद्या स्वास्थ्य--शारीरिक स्वास्थ्य का मानप्तिक स्वास्थ्य से धतिप्ठ 
सम्बन्ध होता है। इसलिए झाारीरिक स्वास्थ्य बिगड़े से कर्मचारी का समायोजन 
बिगडने लगता है। जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है ्रधिकतर, कुसमायोजित 
कमंचारी लगातार अपच के शिफार रहते हैं। स्वास्थ्य बिगडने से व्यक्ति चिडचिडा 
रहता है और दूसरों की छोटी-छोटी वात का बुरा भानता है । शारीरिक शक्ति घटने 
से उसकी कुशलता घटती है जिससे आत्म विश्वास कम हो जाता है और सवेगात्मक 
सब्तुलन बिगड़ जाता है । 

(२) बैदाहिक विघटन--कर्मचारी की वैवाहिक स्थिति कम उसके कुसमा- 
योजन से महत्वपूर्ण सम्बन्ध है । यदि उसका वैवाहिक समायोजन विगडा हुप्रा है तो 
वह कारखाने में त्रतुलित व्यवहार नहीं कर पाता ! इसीलिये श्रांजकल यह गरूरी 
माना जाता है कि कर्मचारी के परिवार में भी खुशहाती होनी चाहिए। 

(३) घर की बुरी स्थिति--यदि ग्राथिक कारणों से या कुछ अन्य कारणों 
से कमंचारी की धर की स्थिति ग्रच्छी नहीं है तो वह चिन्तित रहता है और उसका 
सवेगात्मक संतुलन बिगड जाता है| 

(४) कार्य की बुरी परिस्थितिपां-यूं तो कार्य की सभी प्रकार की 
परिस्थितियों का मानसिक स्वास्थ्य पर कुछ न कुछ प्रभाव पडता ही है किस्तु सबसे 
अधिक ऊाभायिक पर्दिश बेड प्राव पढ़ता है िछऐे फरोए्ऐैन था गलेशर इत्यादि 

अधिकारियों का व्यवहार सबसे अधिक महत्ववूर्ण है। यदि कारखाने का सामाजिक 
परिवेश सहानुभूति और मंत्रीपूर्ण है तो कर्मचारी का मानसिक सतुलन अच्छा रहता 
है । ऐसा त होने पर वह कुसमायोजत का शिकार हो जाता है। 

(५) कार्य की गलत विधियां-कुछ कार्य की विधियाँ ऐसी होती है जिनसे 

थकान, ऊंब और उकताहट बढ़ती है, उनमे व्यक्ति की पूरा काम करने की इच्छा 
और काम के परिणाम जानदे की उत्सुकता सतुप्द नहीं होती। उनमे उसे भपता 
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कुछ भी महत्व नही लगता और वह मशीन का पुर्जा वतकर रह जाता है । इस तरह 
की काय॑ की परिस्थितियाँ कर्मचारियों मे कुसमायोजन बढाती हैं। 

(६) अन्य नौकरियां छोड़ने का कटु अनुभव-यदि किसी कर्मचारी को कई 
जगह से विभिन्‍न कारणो से नौकरियाँ छोडने वा अनुभव है तो इस कद श्रनुभव से 
उसका मानसिक संतुलन बिगड़ जाता है और वह समायोजन नहीं कर पाता । 

(७) कम झआसदनो---गरीबी सभी प्रकार के मानसिक असतुलनो की जड 
है। गरीबी मे मानसिक सन्तुलन रखता अत्यधिक कठिन है। इससे सदंव चिन्ता 
बनी रहती है और झ्रावश्यकतायें ठूरी नही होती जिससे सेग्रात्मक सलुलन विगड 
जाता है । 

(८) वृद्धावस्था--वाइटल्स ने कुसमायोजन के उपरोक्त सात कारकों के 
अतिरिक्‍त वृद्धावस्था को एक मुख्य कारक माना है। ई० डी० स्मिथ (8. 0. 
$7्राए) के झजुसार वृद्धावस्था में व्यक्ति अपने को कार्य की दक्याओं के अनुसार 
परिवर्तित नही कर पाता और इसलिए उसकी समायोजन शक्ति कम हो जाती है। 
थार्नेडाइक (8. .. 700770॥:0)” का विचार है कि वृद्धावस्था में कर्मचारी की 
सीखने की शक्ति कम हो जाती है और वह काम की सही विधियों को नही प्रपना 
पाता । हालिगवर्थ (पछत [.. स्ण॥789०१४)१ के अनुस्तार वृद्ध कर्मचारी का 
कुसमायोजन सीखने की शक्ति की कमी से नही वल्कि सौखी हुई झित के प्रनुपयोग 
से होता है। अनेक मनोवैज्ञानिक अध्ययनों से यह पता चला है कि वृद्ध कर्मचारी 
काम करने की नवीन और आधुनिक विधियों को बही अपना पाते और इसलिए 
दुखी रहते हैं । उनकी श्ञारीरिक शक्ति कम हो जाती है और सीखने की इच्छा 
लगभग नही रहती । वाइटल्स (५।०६७)* के अनुभार वृद्धावस्था में पुरानी बनी हुई 
ग्रादतो, विचारों और मतोवृत्तियो से कर्मचारी समायोजन नही कर पाता । शारीरिक 
और मावसिक शवित घट जाने से उसका सथुलन बढ़ जाता है। यह व्यर्थ बातें 
करता है झौर सवकी आलोचना करता है। कार्य क्षमता घटने के कारण उसका 
आत्म-विश्वास घट जाता है। स्मिथ के अनुसार वृद्धावस्था मे कर्मचारी की पुरानी 
सीखी हुई विधियों श्रीर कुझलताओ का उपयोग नहीं हो पाता क्योकि नयी नयी 
विधियाँ प्रधलित हो जाती हैं जिनको वह सीख नही पावा ! इससे उसका सम्रायोजन 
बिगड़ जाता है। 
कुसमायो जित कर्मेचारी का पुनः समायोजन 

कुसमायोजन के उपरोक्त कारणों से यह नहीं समझना चाहिये कि उसे दूर नही 
किया जा सकता । ग्रन्य कारणो की तो वात ही कया यदि वृद्धावस्था के कारण ही 

7. &. (. पकणरवपादर, अवध व्काफ्ंवट, प८एछ ०0: (928), क 335. 

8 प्र, 7. सणगाएडरजफि, अलिएतां एव सके 06ताअर, कंडए ४07८ (927), 


छ- 396 
9, , $. पाच65, #वछातकां 253 स०/०३१, 7.0१०१ (962), 9. 602, 
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(२) ब्रत्मधिक मोदब और विमुखता (एचशागह रिशांट्शा०2 क्षार्त ज्योति 
वा॥एथ), 
(३) थकान की अनुभूतिया (777०0 फ८८ए४७) 
(४) त्ाक्षेप की प्रवृत्ति और अनियमितता (59800 शाएं प्रणव 
#ग्ाध्व्ाणा), 
(५) दिवा स्वप्न की प्रवृत्ति [089 ताला), 
(६) ध्यानाकर्पण शक्ति में कमी (0०क्षिकाठए व ए"एथ णीकआा०१08), 
(७) अत्यधिक चिडचिडापन (छाया पशाध्वंआााए), 
(८) अपच का झिकार होना (7708९50०7), 
(६) प्रनावश्यक भय (#८०४), 
(१०) जासूसी किए जाने की भावनायें (#८८ग्रा ० 09श॥8 50९0 एए०7), 
(१६१) आवाजे सुनना (ए०थ7708 ४ण००७), 
(१२) अन्य विविध लक्षण (१६८७॥४४९००४ 3जए०0705) १ 
इस प्रकार नेता स्वभाव के कमंचारी वार-वार नौकरियाँ छोडते रहते हैं 
वे अधिक सामाजिक नहीं होते किन्तु बहुत सी बातें अ्रपने मन के अन्दर भरे रहते हैं 
उन्हें छोटे-छोटे कामों से थकान अनुभव होती है। उनका व्यवहार एक तस्ता नहीं 
रहता । वे व्यावहारिक नही द्वोते शौर कल्पना की दुनिया में खोए रहते हैं। वे किसी 
भी काम पर घ्यान नही लगा सकते । छोटी-छोटी बातों से वे चिडचिडा व्यवहार 
करते लगते हैं । उन्हे वहुघा श्रपच बी शिकायत रहती है। वे थ्य्ष की वातों से डरे 
रहते है श्रौर यह समझते हैं कि उनके साथी उनकी भूँठी शिकायतें करते है। उत्हे 
लगता है कि उनका पीछा क्थि। जा रहा है। कभी-कभी वे व्यर्थ की आवाजे सुनते 
रहते हैं। उनकी भावनाओ्रों और सवेगों मे सामजस्थ नहीं होता । एक ओर वे झ्रात्मदया 
और दूसरी ओर ईर्प्या के शिकार होते हैं। वे अपने प्रवग्रुणो पर ध्यान नहीं देते 
और दूसरो को झपनी भ्रसफलताप्रो के लिये दोपी ठहराते हैं। वे वास्तविकता को 
छिपा जाते हैं किन्तु अ्रन्दर से अपने को दुसरो से हीन समझते हैं । 
कुसमायोजन के कारणों की व्याख्या 
फिशर और हलन्ना ने सामान्य और विकट सवेयात्मक कुसमायोजन के निम्न- 
लिखित तीन मुख्य कारण माने हैं -- 
(१) सवेग्रात्मक भ्रपरिक्‍्वता (ए07०0०० ाग्राबाणए/)+ 
(२) सवेगो की सधिक्ता या एक या अधिक सवेगों की अत्यधिक अभि- 
व्यक्ति [कब्हइ्चक्ाणा. गण 0एश छाए छ॑ एणाढ 6. गाता व/56 


शाणाणा) 
(३) चालक सवेगो की भश्रसामान्य अभिव्यक्ति (#४शणाए।ेभे फरड़ाल्आणा 
( 0५8 ध॥०७०४$) १ 
हे ! भी हो सकते हैं। 


कुसयायोजन के इन कारणों के अतिरिक्त अन्य कारण 
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इस सम्वन्ध में अनेक मतोव॑ज्ञानिकों ने महत्वपूर्ण अध्ययन किए हैं। एडलर [प्र. 
/. 80|८:)? ने १६१७ में सौ रोगरियो पर परीक्षण करके व्यावसायिक कुसमायोजन 
के निम्नलिखित तीन कारण बतलाए :-- 

(१) ब्यामोहात्मक व्यक्ति (एक्षआा०णंत एलाड0०7॥865) 

(२) प्रपर्याप्त व्यक्तित्व (08664७8४९ ए५०09॥25) 

(३) सवेगात्मक अस्थिरता (छागा00073 हरा5040079) 

उद्योग के क्षेत्र में बुममायोजन व्यापक रूप से प्रचलित है । इससे उत्पादन 
और वस्त्रु केग्रुण के अतिरिक्त सामाजिक परिवेश भी विम्डता है। टाउलस 
(& 700/०७५४) के अनुमार सवेगात्मक कुसमायोजन से उद्योगों को बडी हानि 
उठानी पड़ती है । फिशर और हन्ता (४ 8 छ्वज्नाध 470 7. ४ स्8708): ने पाच 
सौ कर्मचारियों के एक उद्योग गे यह बतलाया कि उद्योग का झाघा खर्च नये कर्म- 
चारियो की नियुक्ति और प्रशिक्षण में होता था । कुसमायो जन व्यापक रुप से फैला 
हुप्रा पाया जाता है । जैरेट (४. ८ 7क7०/)+ के एक अध्ययन में कर्ंचारियों की 
आधी सस्या सवेगात्मक कुममायोजन से पीडिव थी किन्तु यह वात अतिश्योक्तिपूर्ण 
माजूम पड़ी है । इस सम्बन्ध में स्टीव॑ैन्स (स ५७ $0०५०४७)+ के झ्रव्ययग झधिक 
सही मालूम पड़ते हैं। स्टीवेन्स ने स्टोर में काम करने वाले चार हजार कर्मचारियों 
का छ महीने तक अब्यवत्त करके उनमे दस प्रतिशत कर्मचारी सवेगात्मक कुसमा- 
योजत के शिकार पाए। एण्डरसन (४ ७ &॥0£507)* ने आर० एच० मंसती 
फम्पनी के ब्रारह सौ कर्मवारियो का अ्ष्ययन करके उसमे १६ प्रतिश्नव क़्य रूम नारी 
और २३ प्रतिशत अक्रय कमंचारी सवेगात्मक कुममायोजन के शिकार पाय । उसने 
अच्छे और सबसे संराव क्रय कर्मचारियों की सूची बनाई झौर उमा परीक्षण करके 
यह दिखलाया कि सबसे अच्छे कमंचारियो में २२ अ्रतिशत से व्यक्तित्व के दोय 
थे जब कि दूसरी ओर सत्रसे खराव्र कर्मेचारियों में ५४ प्रतिशत प्रारम्भिक व्यक्तित्व 
दोपो से पीडित थे और २४ प्रतिश्नत व्यक्तित्व के विकट दोषो के पीडित थे । स्मिथ, 
कल्पिन और फामर (४ 58, / एणए्ञा। क्ात 8. एशणाल्व) के अध्ययनों 
में ४१ कुममायोजित दार कर्मचारियों मे ३१ कमंचारियों मे चिन्ता, उन्माद जैसे 
भानसिक रोगों के लक्षण पाये गये । २६ कर्मचारी मतोस्नाबुविकृृततियो के 
झिकार थे । 
बुसमायोजन का परीक्षण 

कुममायोजन की परीक्षा करने के लिए अधिकारियों की रिपोर्ट के अ्लादा 


2. घ., व #पीटा, ए्रथवाज्ञाएएएचण: भाव एटाउगागा।ज : ७ डाएठ-> तर ए४४९०७०- 
एश्ागा० ९३४६९३, ८०09 विजछा०ा८, । (97), 99. 6-24. 

3. २. ए. वपक्कदया बाप्ते उ ४ घड७०3, 09 व. एए- 23324 

4. न ९ उ्याथा, वह कधयाओं छड्डाशाल ० [एक्‍्ता9, कागाओ प्रशट्शाढ, 
4 (॥922), 90- 867-8: श्र रण 

3. घि. ९४७, 56४८5, १98 95/ए४० #5ए०८६ ण वश 0530079, #द्ीशा। + 
व हडज0कीबडशशा क्‍04:फ९:णन0१क ० >लियारों 20::2घ3523, ॥30, 7973, 99. 

6. ए, ५. 8णवश३००, चार |708!2ए हण्एव0१९०, एड, 7., 7 (929) , एए 2035-25. 
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४. व्यक्तिगत प्रशिक्षण । सोने में चुनाव के भ्रतिरिक्त संवेदनाप्रो में विभेदीकरण 
भी करना होता है । 

कौशल प्राप्त करने में सहायक तत्व--१. किया द्वारा सौखना, २. 
गतियों का चुनाव, ३. निर्देशव पर नियत्रण, ४. सही गति को श्रनुमुति पर जोर, ५. 
प्रत्यक्षीकरण का नियन्त्रण, ६. का में सही गति, ७. तनाव पर नियंत्रण, ५. प्रगति 
के लिपे उठमेरकों की व्यवस्थश, ६. गतियों पर ध्यप्न | 

सूझ द्वारा सोखने में मितव्ययी कारक--१. सिद्धान्तों के चारों शोर 
सामग्री का सगठन, २. वाद विवाद को प्रोत्साहन, ३. प्रगति का परीक्षण, ४. श्रपने 
बाब्दों का प्रयोग करने को प्रोत्साहित करना । 

झभिवृत्तियों के प्रशिक्षण में सहायक विधियाँ--१. वाद-विवाद का 
अवप्तर, २. हताशाप्रों की अभिव्यक्ति फा अदसर, ३. कार्य भाग भ्रदा करने को 
विधि, ४, सुखद भ्रनुभव से साहचये। 

अभ्यास के लिये प्रश्न 


प्रश्न १. विभिन्‍न प्रकार के बौद्योगिक भ्रशिक्षणो की प्रकृति और मूल्य का विवेचन 
कीजिये । 

ए)82755 ॥6 उ्ञातढ 800. ४३6 ० ठाीलिशा। 7996 ती ॥0फ8ंथा 
ए्ंगरं॥ड, (&छाग्रणा८ 968) 

प्रश्न २ उद्योग के प्रशिक्षण के आन्दोलन को वितियमित करने वाले मनोवैज्ञानिक सिद्धान्तो 
का विवेचन कीजिये । 

080ए058 6. एछलाए॑०्शंध्ण फ़ंग्यंफरा०5. 80एच्यगाह 8 पर0एट- 
गाता 0 क्लाग089 शी) ॥00॥79. (8874 4960) 

प्रश्व ३. उद्योग के क्षेत्र मे बिभिन्‍्य प्रशिदाण विधियों का मूल्याकत कीजिये ?ै 

एएथप्रश एक्ा008 प्यारा काल005 |7 ॥8 760. 0" 900779. 

प्रश्त ४ सीखने मे मितव्यश्विता के उन स्िद्धा्तों का निरुप्ण कीजिये। जिनके द्वारा 
औद्योगिक प्रशिक्षण मैं दक्षता भा सकती है । 

छराजालं॥8 058 एंकर ७ ९एणाणाए वा शक्ायात।र 80 ॥876 
2 उ€्वएंएछ एए ढीडा6ए०५ए च प्रावपग धर्ाफांगपट, 

(#878 968) 

'एशाए धावांत8  छाएह्ाक्ाधार 4$ ॥९९८559 | 700४9 २ 586 

(0७ 0४०५५ 60% (0९ फषत0०६९. (छ६76४४६८ 966) 


श्द 


कुसमायोनित कमंचारी 
(ध90]०5९० १/०क:छ०) 





कुसमायोजन के प्रकार 


चेता स्वभाव वाले कर्मचारी कुसमायोजित कमंचारी होते हैं क्योंकि सभायो- 
के लिये व्यक्तित्व का सामान्य होना अ्रत्यन्‍्त आवश्यक है। कुसभायोजित कमंचारी 
का समायोजन विस प्रकार किया जा सकता है, यह समझने से पहले यह जानना 
जरूरी है कि उसकी मुख्य समस्‍यायें कौन-कौन सी होती हैं । चेता स्वभाव वाले 
कर्मचारी का कुस्मायोजन विज्येष रूप से सवेग्रात्मक होता है। यह कुसमायोजत 
साधारण ()४॥|8)भी हो सकता है झौर विकट ञ्थवा तीब्र (560००७) भी हो 
सकता है। फिगर और हन्ना (काश्ात्व आा0 प्॒क04) ने साधारण कुसमायोजव 
में छ और बविकट कुसमायोजव मे १२ समस्‍यायें मानी हैं जो निम्नलिखित हैं -- 

(१) संद संवेगात्मक कुसमायोजन (]४॥॥6 छग्रञाण/09] १(७॥४0]७आ॥7९७॥0) - 
इसमे, जैसा कि इसके नाम से स्पष्ट है, सवेग्रात्मक कुसमायोजन मन्द छप में होता है । 
इमके लक्षण क्षुद्र ईर्पा, झात्मदया, भ्रसन्नतापूर्वक सहयोग का अभाव, दोप ढूंढना, कठोर 
प्रवृत्तियाँ तथा श्रम सघर्प अझनावश्क रूप से ध्यान प्राप्त करने की इच्छायें है। इस 
प्रकार का कर्मचारी दूसरे लोगो मे छोटी-छोटी बात पर ईर्ष्या द्वेप रखता है । कभी- 
कभी वह अपने को व्यर्थ ही दूसरों की झत्रुता का शिकार मान बंठता है। बह 
प्रसन्‍वत्तापूवक सहयोग नही देता और अ्रधिकारियो तथा सहकमियों के काम में दोप 
निकालता है । स्वार्य तिद्धि के लिए वह उचित और अनुचित का ध्यान नहीं रखता 
और तरह-तरह से सवा सिद्धि के लिए सघर्ष करता है। वह व्यथं ही दूसरो का 
ध्यान अपनी ओर भाकषित करना चाहता है और इसके लिए उचित अनुचित उपायो 
का कोई विचार नही करता । 

(२) बिकठ सबेगात्मक कुसमायोजन (3&80ए8 झिग700002 /॥३80]ी/४- 
7700)--इसके मुख्य लक्षण निम्नलिखित हैं :-- 

(१) नोकरी को वार-वार बदलवा [क्पव्यृप्आ: ७4१8९ ००४७७) 


3. ५. हू. घाक्कल्ल 8007 ५४. सग्या३, यह कफरपप्वीध्व +0००, पटफए एग: 
(93), 9 280 
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कुसमायोजत है तो उस्ते भी बहुत सीमा तक दूर किया जा सकता है। माटिन 
(7, 2. $40) ने ६१ वर्ष की आयु के एक कर्मचारी का समायोजव स्थापित 
करने के वियय में प्रयोग क्रिया । यह कर्मचारी कम्पनी का सबसे पुरावा नौकर था 
और सवसे अधिक वेतन पाता था । पिछले पाँव वर्षों में उसका उत्पादन ३६ प्रतिगत 
घट गया था | जाँच करने से पता लगा कि वह घर पर ग्रकेला था और उसे स्वयं 
अपना भोजन बनाता पडता था। जब इसकी घर को दक्षा को बदल दिया गया तो 
उसका उत्पादन एक माह से दय, टूंसरे मे बाइस, तोदरे में चौदह, चौथे में उन्‍्लीस 
और पाँचवें मे इक्करीस प्रतिशत वढा हुआ दिखलाई पडा । स्पष्ट है कि यदि कुसमायोजन 
के कारणों को किसी सीमा तक दूर कर दिया जाय तो कर्मदारी को फिर से 
समायोजित वनाया जा सकता है | इस सम्बन्ध मे अ्ग्नलिखित उपाय अप्रताये जा 
सकते हैं-- 

. (१) स्वाह्थ्य में सुबार--कुममायोजत दूर करने के लिये कर्मचारी के 
शारीरिक और मानसप्तिक स्वास्थ्य में सुधार क्रिया जाना चाहिये । यदि श्रावश्यक्रता 
हो त्तो उसके लिए विकित्सा की व्यवस्था की जाय | प्राथिक दश्ला खराब होने पर 
उसमे सुधार किपा जाना चाहिये। उसे समय पर, पर्याप्त और पोपक भोजन और 
अराम मिलना चाहिये। 

(२) बंवाहिक समायोजन--आधुनिक देझो में कर्मचारियों का वैवाहिक 
समायोजन सुधारने के लिए व्यवितयत तिर्दशन की व्यवस्था की जाती है क्योकि इससे 
उनका समायोजन सुधरता है । 

(३) पारिवारिक समायोनन--आजकल यह आवश्यक माना जाता है कि 
कर्मवारियों की पारिवारिक आवध्यक्ताओ की ओर ध्यान दिया जाबय। अधिक 

सन्तान होने पर राज्य की ओर से उतकी मुफ्त चिक्त्माझौर शिक्षा दीक्षाफी 
व्यवस्था की जानी चाहिये । जव तक कर्मचारी की घरेलू प्रिध्थितियों मे सुधार नहीं 
होता तब तक उसके समायोजन की आज्ञा नहीं की जा सकती । 

(४) काम करने की परिस्थितियों में सुधार--श्रत्येक उद्योग मे काम करने 
की परिस्थितियों का निरीक्षण करके उनेगे सुधार किया जाना चाहिये। काम के 
घण्टों, प्रवाश, झुद्ध वायु, पानी और सही तापक्रम आदि की व्यवस्था के भ्रतिरिकत 
नौकरी की सुरक्षा, पर्याप्त वेतन, भविष्य की सुरक्षा आदि के अतिरिक्त उद्योग का 

सामाजिक परिवेश, सहनुमूति और मेत्रीपूर्ण होता चाहिये । उद्योग मे नीतिमत्ता का 
स्तर ऊचा रहने पर कर्मचारियों में समायोजन बढ़ता है ! 

(५) कार्य प्रणाली में सुधार--कभी-कभी गज्नत कार्य प्रणालियाँ कुसमायोजन 
का कारण होती हैं। ऐसी स्थिति मे कार्य प्रणालियों का अध्ययन करके उनमें आवइयक 
सुधार किया जाना चाहिये । 

जया छऊ अष्माण स्व 0, त० कान्यर, उीमारहलर- 074 472 पिल्क गा, 
(990), 9 77. 
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(६) व्यक्तिगत अध्ययन और उपचार--अनेक कर्मचारी कुछ व्यक्तिगत कारणों 
से कुसमायोजत के शिकार होते हैं। ऐसे कर्मचारियों का विभेय व्यक्तिगत अध्ययन 
करके उनकी व्यक्तिगत समस्याओ्रो को सुलझाने क्‍य प्रयास किया जाना चाहिये। 
कर्मचारी को व्यक्तिगत निर्देशन से विशेष लाभ हो सकता है। कुछ लोग पिछली 
नौ+रियाँ छोड़ने का कठु अनुभव लिये रहते हैं । वृद्धावस्था भी एक व्यक्तिगत परि- 
रिथति है। कुछ लोग किगी झारीरिक या गानसिक रोग के शिकार होते है| कुछ 
अ्रन्य कर्मचारियों की समस्‍यायें ऐसी हो सकती है जो वैवाहिक या घरेलू घटनाओं से 
सम्यन्धित हो । इन सव व्यक्तिगत कारणों का उपचार करने के लिये कर्मचारी को 
परामर्श दिया जाना चाहिये श्रौर उसकी सहायता की जानी चाहिये । स्मिथ (5. 0. 
$7त)' के अनुसार कमंचारी के कुसमायोजन का एक कारण यह है कि उसे वह 
काम करना पडता है जिसे वह करना नही चाहता। इसलिए निरीक्षको और प्रवन्धको 
को बराबर कर्मचारियों का अध्ययन करना चाहिये। 

(७) मानसिक आरोग्य समिति--सदर्ड (8, 8 50०४७००)72 नामक विह्दात 
ने कर्मंचारियो मे कुसमायोजन दूर करने के लिए मानसिक स्वास्थ्य समिति की स्थापना 
का सुझाव दिया है | इसमे कम्पनी के प्रवन्धकों के अतिरिक्त मनोवेज्ञातिक, मानसिक 
रोग चिकित्सक और रामाज सुघारक होने चाहियें । स्टीवबेंस (प्र ॥, 86४४78)7 
के अनुसार मानसिक चिकित्सक को प्रत्येक कर्मचारी का श्रध्ययन करना चाहिये भौर 
उसमे मानसिक रोग के लक्षण पाने पर उन्हें दूर करना चाहिये । 

कुसमायोजन के उपचार के विभिन्‍न उपायो के उपरोय़्त विवेचन से यह स्पष्ट 
होता है कि उसके लिए सबसे पहले कुसमायोजित कर्मचारी का विशेष अध्ययन करके 
कुसमायोजन के कारणों का पता लगाना आवश्यक है। इसके लिए कर्मचारी का 
विश्वास प्राप्त करना जरूरी है। कारण पता चलने के वाद प्रवन्धकों, मनोवैज्ञानिक, 
मानसिक चिकित्सक तथा सबसे अधिक स्वय कर्मचारी से सहयोग से उन्हे दूर किया 
जा सकता है। कुसमायोजन की समस्या की अवहेलनता करना अनुचित है क्योकि 

इससे ग्रन्‍्य लोगो का समायोजन भी बिगडता है तथा ऐसा सामाजिक परिवेश उत्पत्न 
होता है जिससे उत्पादन को भारी हानि पहुचती है । ग्राजकल अनेक प्रौद्योगिक सकठ 
कुसमायोजन का परिणाम होते है। अस्छु, इसको समस्या की ओर घ्यात देने और 
उपयुवत उपचार की व्यवस्था करने से कर्मचारी के साथ-साथ मालिकों को भी लाभ 
होता है। 
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नहीं माने जाते । सच्चे श्रौद्योगिक नेता निरीक्षक ही है। अस्तु, नेतृत्व प्रयवा निरी- 
क्षण के मुख्य प्रकार निम्नलिखित हैं :--- 

(१) भ्रधिकारात्मक निरीक्षण (#ए्०्लॉगाएड 50एल्‍शभंणा)--उद्योग 
के क्षेत्र मे मनोविज्ञात के प्रवेश से पूर्व भर श्राज भी निरीक्षण का एक मुख्य रूप 
अधिकारात्मक निरीक्षण है। इसमे नेता सत्ताधिकारी होता है और अपनी सत्ता के 
अधिकार से कर्मचारियों को निर्देशन देता है। सत्ताधिकारी नेता भी दो प्रकार का 
हो सकता है--निरकुश सत्ताधिकारी और उदार सत्ताधिकारी 


(श्र) निरंकुश सत्ताधिकारी नेता (१6 घाव कगालत &॥0००)-- 
निरकुश सताधिकारी नेता, जंसा कि इसके नाम से स्पष्ट है, कठोर भ्रनुश्ञासन मे 
विश्वास रखता है और कभी भी कर्मचारियों की प्रशंसा वही करता ! वह कमंचारियों 
से अलग रहता है और उन्हे अपने निकट झ्राने का अवसर नही देता । वह चाहता है कि 
उसके आदेशो पर तुरन्त प्रमल किया जाए और उसमें किसी प्रकार का तकक-वित्त्क॑ 
सुनने के लिए तैयार नही होता। इस प्रकार के नेता की बात कर्मचारी भाव तो 
लेते है किन्तु थे प्न्दर से उसके विछद्ध होते है। जहाँ कही भी मौका लगता है वहां 
वे काम विगाड देते हैं और उसका उत्तरदायित्व दूसरे के सर डालते है। इस तरह 
के नेता दूसरों की शिकायते सुनने के ग्रादी होते हैं जिससे कर्मंचारियों मे तनाव 
बढ़ते है और उन्हे अ्रमुरक्षा अनुभव होती है । चूंकि निरकुश नेता कर्मचारियों की 
भावत्रा की कोई परवाह नहीं करता इसलिए उन लोगों में उसके विरूद्ध प्रतिहिसा 
की भावना भरी रहती है जो क्रि कभी-कभी भड़क कर भयकर रूप प्रहण कर लेती 
है । सच तो यह है कि मिरकुश सत्ताधिकारी को नेता नहीं कहा जाता चाहिए 
क्योकि उसमे नेतृत्व वा कोई गुण नहीं होता, वह तो अपनी लत्ता के बच पर झासव 
करता है, सत्ता छीन लिये जाने के वाद उसका कोई ग्राधार नही बचता | 

(ब) उदार सत्ताधिकारी नेता (]#6 का०एणशा 8प्रा००॥)--यह 
नेता या निरीक्षक सब प्रकार के भामलों मे निर्देश भ्रौर आदेश देता है | वह अनुशासन 
बताए रखना चाहता है और आजा का उल्लंघन होने पर कुड होता है किन्तु वह 
जिन लोगो से खुश होता है उनके साथ बडी उदारता दिखलाता है। वह उतनी 
मनचाही नहीं करता जितना निरक्षुश निरीक्षक करता है। इस प्रकार के नेता के 
झादेशो को कर्मचारी मान तो लेते हैं किन्तु उतमे अपनी श्रोर से कोई उत्प्रेरणा 
नही रहती ( वे अपना जत्तरशामित्व नह्ढी समझते झौर अत्येक बाढ़ में विद्येक्षक का 
मुह देखते हैं । 

ग्राजकल सतताधिकारी नेतृत्व के गुण-दोपो के विषय में व्यापक अनुस धान 
किया गया है जिससे अनेक महत्वपूर्ण वात झ्वातर हुयी हैं ॥ यह ठीक है कि जो नेता 

स्पष्ट निर्देश दे सकता है उस पर कर्मचारियों को अमल करने में आसानी होती है । 
इस प्रकार के सत्ताधिकारी नेता अनेक दार कर्मचारियों के लिए पिता स्वरुप हो 
जाते हैं जितसे काम और भी अधिक अ्रच्छा होता है। सत्ताधिकारी बेता विर्षय के 
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गुण पर जोर देता है किन्तु समूह द्वारा उत्त निर्णय पर भ्मल करना भी उतना ही 
जछूरी है और वह्‌ निर्णय तव तक सफल नहीं हो सकता जब तक कि वह समूह का 
निर्णय न हो जाय | समूह का निर्णय बन जाते पर फिर कर्मेचारियो को उसे ग्रहण 
करने में देर नही लगती । 


(२) यदभाव्यम्‌ नेतृत्व ([.5562 उशिक्रात [,८४त९5॥0)--यदभाव्यम्‌ 
नेतृत्व मे कर्मचारियों की व्यक्तिगत स्वतन्च्रत्ा पर जोर दिया जाता है । यह निरकुझ 
मेतृत्व का वित्कुल उल्दा है क्योकि उसमे क्मंचारियों की स्वतन्बता को कोई महत्व 
नही दिया जाता। जब कि निरकुश नेतृत्व में उत्तरदायित्व नेता का होता है 
यदभाव्यम्‌ नेतृत्व में उत्तरदायित्व परिस्थितियों का होता है और अलग-अलग 
व्यक्तियों का अलग-अलग उत्तरदायित्व माना जाता है। यदभाव्यम नेतृत्व एक ओर 
सत्ताधिकारी नेहृत्व शौर दूसरी ओर प्रजातम्त्रीय नेतृत्व दोनो का परिणाम हो 
सकता है। यह अत्यधिक छूट का परिणाम है । इसमे सामाजिक दबाव से काम होते 
हैं और व्यक्तियों को वहुत स्वतन्त्रता मिली हुई होती है । इस प्रकार के नेता कोई 
लक्ष्य उपस्थित नहीं करते, कोई निर्णय नहीं देते और अन्य लोगो से भाई-चारा 
बनाये रखते हैं । स्पष्ट है कि इसके अनेक दुष्परिणाम्र हो सकते हैं, इससे उत्पादव 
घटता है, अनुशासनहीनता बढती है और अन्त मे असतोष, असुरक्षा और प्रसफलता 
ही हाथ लगती है। अस्तु, बहुत ही कम ओ्रौद्योगिक भस्थानों में इस प्रकार का 
नेतृत्व दिखलाई पडेगा । जहा तक निरीक्षण के वर्गों का प्रश्न है यद्भाग्यम नेतृत्व 
स्वतन्त्र निरीक्षण है। इसमे व्यक्तिगत बाद-विवाद के लिए पूर्ण स्वतन्त्रता होती है । 
निरीक्षक इस बाद-विवाद को सुनता है और उसके अनुसार कार्य के सिद्धान्त 
निकालता है । 


(३) जनतस्ज्रीय निरीक्षण (॥9090८७० $09०४६07) --आधुनिक 
काल मे नेतृत्व और निरीक्षण का सबसे अधिक प्रचलित रूप जनतन्त्रीय निरीक्षण है। 
ब्रेडफोई और लिपिट के अ्रनुसतार जबतन्त्रीय नेता निम्नलिखित बातों को मान्यता 
देते हैं: - 

(१) समस्‍यायें होने की छूट होनी चाहिए। 

(२) सामूहिक चिन्तन और कार्य के लिए सभायें आवश्यक हैं । 

(३) सामूहिक लक्ष्य निश्चित होने चाहिए । 

(५) काये करने के सानदग्ज माने हुये और निश्चित्‌ होने चाहिए । 

(५) निर्णयो के कारण पता होने चाहिए । 

(६) प्रगति के साथ-साथ स्वतन्त्रता और उत्तरदायित्व वढता है । 

जैसा कि पीछे बतलाया जा चुका है, नेतृत्व के उपरोक्त लक्षण आाबुनिक 
जनतस्त्रीय आदझों के अनुरूप हैं और जवतन्त्रीय राज्यों मे ये ही निरीक्षण के सबसे 
अधिक उपयुक्त भ्रतिमान उपस्थित करते हैं किन्तु यहाँ पर यह घ्यात रखना झावश्यक 
हैं कि सभी लोग जनतल्त्रीव नेतृत्व से परिचालित नहीं हो सकते! कुछ लोग नेता 
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सामाजिक व्यवहार मे नेतृत्व से व्यवहार के प्रतिमान निश्चित होते हैं। भस्तु, आधुनिक 
उद्योगी में नेतृत्व का महत्व वढता जा रहा है। कही-कही पर कम्पनियों की ओर से 
ही ऐसी व्यवस्था की जाती है जिसमे कुछ चोग दूसरो का नेतृत्व करते हैं । जहाँ पर 
ऐसी व्यवस्था सही भी होती वहाँ भी क्रमश- कुछ लोग दूसरो का नेतृत्व करने 
लगते है ! इस प्रकार दफ़्तरो मे और कारखानों में, उद्योग के प्रत्येक क्षेत्र में नेता 
देखे जा सकते है। यदि ये वेता मालिक द्वारा नियुक्त किए गए है तो इनका प्रभाव 
उत्तना अधिक नही होता जिधना कि समूह द्वारा चुने गए तेता का होता है। इसका 
क्यरण यह है. कि समूह नेतृत्व के भुणों के आधार पर ही नेता को चुनता है जबकि 
कम्पनी था दफ़्तर के मालिक अन्य कारणों से भी नेता का चुनाव कर सवते हैं। 
दूसरे, कोई भी व्यक्ति उसी का नेतृत्व मान सकता है जिसको उसने स्वय नेता घुना 
हो | जो व्यक्ति सत्ताधिक्ारी के रूप मे उसफे सिर पर जवदेध्वी रख दिया गया है 
उसकी ग्राधीनता उसे भले ही करनी पड़े, वह उसे नेता मानने को तैयार नही होता । 
इसीलिए श्राजक्च मालिकों द्वारा बनाए गए नेताओ्रो की तुलना मे श्रप्तिकों द्वारा चुने 
गए नेता श्रधिक श्रक्तिशाली होते हैं और बहुधा मालिकों को मजबूर होकर उनकी 
बात सुननी पडती है। कसी भी कर्मचारी की जनप्रियता उसके सगूह के सोशियो- 
ग्राम से मालूम हो सकती है । 





चित्र सं० २२--दस कर्मचारियों के समूह का सोन्नियोग्रास 
उद्योग की सामाजिक परिस्थितियों में भिन्न-भिन्न कर्मचारियों वी भिन्न-भिन्न 
छपति होती है। उपरोक्त सोशियोश्राम से स्पष्ट है. कि मुमताज सबसे अधिक पसन्द 
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की जाती है, सायरा को कोई नहीं चाहता । वहीदा, वेला और नूतन परस्पर मित्र है 
इत्यादि । इस प्रकार के सोशियोग्राम से किसी भी कर्मचारी की सामाजिक जनप्रियता 
की जाच की जा सकती है । 


नेतृत्व के स्तर 
नेतृत्व के प्रयोजनो के अनुसार उसके विभिन्‍न स्वर दिसलाई पडते है जिसमे 
निम्नलिखित तीन स्तर विशेष रूप से देखे जा सकते हैं -- 


(१) पर्वोच्च प्रवन्धक--ये वे मैनेजर या सर्वोच्च ग्रधिकारी है जिनके आ्रादेशो 
से उद्योग भे सारा काम चलता है । यदि ये कमंचारियो से सम्पर्क बनाए रखते है तो 
वे इनका नेतृत्व मानते है और यदि ये ऐरा नही करते तो कभी-कभी श्रमिकों द्वारा 
चुने हुए नेता इनसे अधिक बलझाली सिद्ध होते हैं। 


(२) माध्यमिक प्रबस्थधक--इनमे फोरमेन और सुपरवाइजर जैसे माध्यमिक 
स्तर के निरीक्षक सम्मिलित हैं ) इतका कर्मचारियों से निकट सम्बन्ध रहता है भौर 
इसलिए ये भ्रधिक अच्छा नेतृत्व प्रदात कर सकते है । 

(३) श्रमिक नेता--ये नेता, जैया कि इनके ताम से रूप्ट है, श्रमिकों के 
समूहो द्वारा चुने जाते है। कभी-कभी श्रमिको के अलग-अलग समूह अलग-अलग तेता 
चुन लेते है औ्लौर उनमे संघर्ष भी हो सकता है किल्तु पदि कसी कारखाने या दपतर 
में सभी कर्मचारियो ने मिलकर कोई एक यूनियन बनाई हुई है तो उसके नेता सभी 
के नेता होते है । ये श्रमिक नेताग्रा की श्रेणियों मे सबसे भ्रधिक बलवान नेता है 
क्योकि ये श्रमिको द्वारा चुने हुए है । जब कभी इनकी मालिको से खटक जाती है तो 
हडताल हंते देर नही लगती । ये श्रमिकों की शिकायतों को मालिकों तक पहुँचाते है 
और उनके हितो की देखभाल करते है। कभी-कभी इनमे से कुछ वेता श्रमिकों के 
हिंतो की अपेक्षा अपने राजन॑तिक दल के हितो की अधिक परवाह करते है । इसका 
परिणाम ऐसी हडतालो के रूप में होता है जिनसे श्रमिको को कोई विशेष लाभ तही 
होता, भालिकों को बडी हानि होती है और विशेष राजनैतिक दल को लाभ होता 
है। इस प्रकार के नेताओं से बहुत सावधात रहने की आवश्यकता होती है क्योकि 
उनकी मॉगो को आसानी से पूरा चही किया जा सकता | 
भेतृत्व के प्रकार 

मतोव॑ज्ञानिकों ने नेठृत्व और निरीक्षण के प्रकारो का एक ही प्रकार से वर्गी- 
करण किया है। दूसरे शब्दों मे, नेतृत्व के प्रकार निरीक्षण के प्रकार है अर्थात्‌ उद्योगों 
भे निरीक्षक लोग जिस प्रकार से नेतृत्व प्रदान करते हैं वह नेतृत्व का प्रकार कहलाता 
है। स्पष्ट है कि यह राजनैतिक भौद्योगिक नेतृत्व का विवेचन नही है । प्रस्तुत अव्याय 
में जद्दाँ कही भी नेतृत्व का विवेचन किया जायेगा वह नेताग्रो के पीछे बतलाये गये 
चर्मों मे से केवल पहले दो वर्गों के विपय मे ही है क्योकि ये निरीक्षक भी हैं। राज- 
नैतिक औद्योगिक सधो के नेता झद्योगिक मनोविज्ञान की हृष्टि से औद्योगिक नेता 
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सारांश 

कुसमायोजन के प्रकार--(१) मंद संवेगात्मक कुसमायोजन (२) विकट 
संवेग/(त्मक कुसमायो जन । 

विभिन्‍न सनोव॑ज्ञानिकों ने कुसमायोजन को अ्रलग-अलग प्रकार से व्याख्या 
को है और उप्तके परीक्षण के उपाय बतलाये हैं । 

व्यावसाग्रिक कुसमायोजन के कारण--(१) बुरा स्वास्थ्य, (२) वैवाहिक 
विघटन, (३) घर दी बुरी स्थिति, (४) कार्य की बुरी परिस्थितियाँ, (५) कार्य 
की गलत विधियां, (६) प्रन्य नोकरिपां छोड़ने का कदु श्रतुभव, (७) कम भ्रामदनी, 
(८) बृद्धावस्था । 

कुसमायोजन दूर करने के उपाय--(१) स्वास्थ्य में सुघार, (२) 
बंबाहिक समायोजन, (३) पारिवारिक समायोजन, (४) काम करने की परिस्थितियों 
में सुधार, (५) कार्य प्रणाली में सुधार, (६) व्यक्तिगत भ्रध्यपयन और उपचार 
(७) मानसिक आारोग्य समिति । 


अभ्यास के लिए प्रश्न 


प्रश्य १--चेता स्वभाव वाले कार्यकर्ता द्वारा कौन सी सम्भाव्य समस्‍यायें उत्पन्न की जा 
सकती है ? एक मनोवैज्ञानिक महत्व तर ध्याध्या तौजिये । 
जात व्या 086 ॥6. 9055806. ए/0ांका5.. ठाध्ग॑ण्त 57 (8 
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उद्योग के क्षेत्र में भिन्न-भिन्न स्तरो पर वरिष्ट ग्रधिकारी अपने ग्राधीन काम 
करने वाले लोगो के कार्य का निरीक्षण करते हैं। अग्रेजी के 50907श50॥ शब्द का 
हिन्दी श्रर्थ देव-रेख मी लिया जा सकता है किल्तु इससे भी सही मतलब पूरा नहीं होता 
क्योकि अनेक विद्वातों ने निरीक्षण और नेतृत्व को पर्यायवाची माना है । दूमरे शब्दों 
मे, निरीक्षण का कार्य केवल नि्षेबात्मक रूप से अपने प्राथीन काम करने वालो की 
आलोचना करना मात्र नही है वल्कि उन्हे नेतृत्व प्रदान करके सही तरह से कार्य 
करने का रास्ता भी दिखलाना है। स्पष्ठ है कि निरीक्षण एक जटिल प्रक्षिया है 
जिसमे नियन्त्रण के साथ-साथ निर्देशन भी सम्मिलित है। वाइटल्म के शब्दों मे, 
“निरीक्षण कार्यों को करने में ग्राधीन लोगो का प्रत्यक्ष और तात्कालिक निर्देशन 
और नियन्त्रण है!” जहाँ निर्देशन निरीक्षण का विंवायक पहलू है, निय्तण उसका 
निषेधात्मक पहलू हे । जैसा कि पीछे वतलाया जा चुका है, आवुतिक निरीक्षण में ये 
दोनों ही पहलू महत्वपूर्ण माने जाते है। उद्योग के क्षेत्र मे निरीक्षण के महत्व के 
विषय में कुछ कहना आवश्यक नहीं है क्योकि यह सभी जगह माना जा चुका है, 
सभी जगह भ्रधिक्तर क्मंचारियो पर निरीक्षक होते हैं। ये निरीक्षक अनेक प्रद्ार 
से उनके काम की देखभाल करते हैं, उनमे सधर्ष दूर करते हैं, उनके कार्य के दोषों 
को बतलाते हैं और उसके सुबार के उपाय भी सुज्ञाते हैं ॥ इसके ग्रतिरिक्त कार्य को 
अच्छी तरह कैसे किया जाना चाहिए इस विषय में निर्देशन भी देते हैं। भ्रन्त में 
निरीक्षक नेता होता है और उसको देखकर कमंचाटी स्वय हो सही कार्य और सही 
व्यवहार की विधियाँ सीख जाते हैं । 
उद्योग में नेतृत्व 

नेतृत्व समाज मनोविज्ञान का दिषय है। समाज मे सव कही नेता होते हैं 
और ग्न्य लोग उनके ध्यवहार का झनुगमन करते हैं। झौद्योगिक मनोविज्ञान उद्योग 
में मनोवज्ञानिक क्षेत्र से सम्बन्धित है । यह मनोवैज्ञानिक क्षेत्र व्यवहार का क्षेत्र है । 
इस व्यवहार में सामाजिक व्यवहार और व्यक़्तिग्रत व्यवहार दोनों ही सम्मिलित हैं । 


. * $0एटएशज०7 इ३ 0० फ८ दाद, प्रप्ाल्राव(द इपाएँशाएड बा0 ६एएाण त॑ 
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में या निरीक्षक में जनतन्त्रीय गरुभो को उसकी कमजोरी मान बैठते हैं और आवश्य- 
कता से श्रधिक स्वतन्त्रता लेने का प्रयात्त करते है। वे वे ही काम करते है जिनवा 
आदेश मिलता है श्रौर इसलिए उत्परेरणा कम हो जाती है तथा उत्पादन पर बुरा 
प्रभाव पडता है । 
नेतृत्व भ्रथवा निरीक्षण के उपरोक्त प्रकारों में सम्बन्ध 

'यदुमाव्यत्‌ 


फ्रिरंकृशता जनवतनत्र 
जिन्न संस्था २३--निरकुश, जनतन्त्रीय श्रौर यंदभाव्षम नेतृत्व में सम्बन्ध 

उपरोक्त चिन से नेतृत्व के उपरोक्त तीन प्रकारों निरकुश बेतृत्व, जनतन्त्रीय 
नेतृत्व और यदभाव्यम नेतृत्व में सम्बन्ध समझा जा सकता है। चित्र स्ले स्पप्ट है कि 
जनतल्त्र निरकुशता वा विरोधी नही है बल्कि दोनों ही यदभाव्यम नेतृत्व से विच- 
लित स्थितियाँ है । 

किसी भी समूह में व्यक्तियों को पूरी तरह छूट दे देने से भारी अ्रव्यवस्था 
फैलने का भय रहता है। यह छूट केवल यद्भाव्यम्त निरीक्षण मे ही होती है। निर- 
कुशता और जनतन्त्र दोनों में हो इस स्वतन्त्रता को सोमित करने का प्रयास किया 
जाता है। निरकुझता मे यह प्रक्रिया नेता द्वारा समूह पर खादी जाती है जबकि 
जनतन्‍त्र मे सामूहिक निर्णय से व्यक्तियों की स्वतन्त्रता को सीमित किया जाता है| 
प्रव नेतृत्व के इन दीनी प्रकारों के अन्तरों की विवेचना की जा सकती है ! साधा- 
रणतया जनतन्‍्त्रीय तेदृत्व निरकुशता और यदुभाव्यम के मध्य की स्थिति माती 
जाती है न तो इसमे एक और कर्म चारियो को कठोर अनुशासन से बाधा जाता है 
और न दूसरी भ्रोर उन्हे खुली छूट ही दी जाती है क्योकि ये दोनो ही स्थितिया 
अवाँछनीय है। जहा निरकुशता में उत्तरदायित्व नेता का होता है श्र यद्भाव्यम 
निरीक्षण मे व्यक्तियो का होता है बहा जनतन्त्रीय निरीक्षण मे उत्तरदायित्व समूह का 
होता है। इस प्रकार जनतन्त्र मे नेतृत्व व्यक्तिगत उत्तरदायित्व और सामूहिक उत्तर 
दायित्व के मध्य की स्थिति है। 

उपरोक्त तीनों प्रकार के निरीक्षणों में कोन सा झ्ौद्योगिक नेतृत्व के लिए 
प्रधिक उपयुक्त है, इस सम्बन्ध मे निश्चय करने के लिए मनोवैज्ञानिकों ने अनेक 
अ्धोग किए । लेवीन, लिपिद और व्हाइट ने बालकों पर जो प्रयोग किये उनसे यह 
मालूम हुआ कि इन तीनों प्रकार के नेतृत्व में अलग-अलग गुण पाये जाते है। 
मदभाव्यम नेदूत्व का परिणाम सदसे अधिक अ्रसतोपजनक होता है और शरदुगामी 
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भी उसको पसन्द नहीं करते। जनतन्त्रीय नोता अधिक जनप्रिय होता है उसके अनु- 
भामियों में सहयोग अधिक और संघर्ष कम होता है। उसकी अनुपस्थिति में भी 
काम होता रहता है । दूसरी और तिरंकुझ नेता की अनुप्स्थिति मे काम नही होता । 
उसके ह॒वते ही लोग अनुत्तरदायी हो जाते हैं। जनतन्त्रीय नेतृत्व में कर्मचारियों में 
सामूहिक भावना वनी रहती है जब कि निरंकुश नेतृत्व मे तोड-फोड और साठ-याठ 
की प्रवृत्ति बढती है।इस प्रकार विभिन्न प्रकार के ततृत्व भिन्न-भिन्न प्रकार का 
सामाजिक परिवेश उपस्थित करते हैं 

बालकों पर किए गये इन प्रयोगो के परिणामों को वयस्को पर ज्यो-का त्यों 
लागू नहीं किया जा सकता क्योकि वयस्क वच्चे नहीं हैं। फिर भी, इन प्रयोगों से 
यह अवश्य मालूम पडता है कि सामुहिक उतरदायित्व, नीतिमत्ता और कार्य के लिये 
जनतन्‍्त्रीय नेतृत्व सबसे अच्छी स्थिति है । वयस्कों मे नेतृत्व के विभिन्न प्रकारों के मह- 
त्व के बिपय में भी अतेक प्रयोग किए गए हैं जिनसे यह पता चला है कि जनतन्त्रीय 
नेतृत्व और निरीक्षण की स्थिति मे सबसे अ्रधिक उत्पादन सम्भत होता है और नीतिमत्ता 
सबसे झ्रधिक होती है। इस परिस्थिति मे अनुगाभी सामूहिक रुप से उत्पादन के लक्ष्य 
निश्चित्‌ करते हैं. और समूह के सभी सदस्य इत लक्ष्यो को प्राप्त करने का प्रयास 
करते हैँ । यदि इसमें कार्य करने की विधियों को बदलने की आवश्यकता होती हैं तो 
यह्‌ भी झासादी रे सम्भव हो जाता है । इसमे प्रत्येक व्यक्ति को निरीक्षण और नेनृस्त 
में भाग लेने का भ्रनुभव होता है । इससे परस्पर और अधिकारियों मे विश्वास बढ़ता 
है, कर्मधारियो को अधिक स्वतन्त्रता का अनुभव होता है । निरीक्षक केवल विशेषज्ञ 
के रूप में निर्देशन देता है भ्नुगामी उसे अ्रपते में से ही एक मानते हैं और सामूहिक 
निर्णय का भ्रतितिधि होते के कारण उसके झादेशों का पालन किया जाता है। सक्षेप 
में, जनतस्तात्मक निरीक्षण और नेतृत्व सामूहिक निरीक्षण और नेतृत्व है । इसीलिए 
वह नेतूल के भन्य प्रकारो से अधिक सफल सिद्ध होता है । 
प्रभावशाली नेतृत्व के लिये श्रावश्यक दशायें--- 

भेशृत्व वरिष्द अधिकारी और उसके श्राधीन कर्मचारी का सम्बन्ध गिरियत 
करता है। इस दृष्टि से प्रभावशाली नेतृत्व से तात्पये ऐसे नेतृत्व से है जो अनुगामी 
के कार्यों को प्रभावित कर सकता हो । डयलस मेकग्रेकर ने इस दृष्टि से प्रभावज्ञाल्री 
नेतृत्व की दघ्ाओ का अध्ययन किया गया है। मुख्य दशायें तिम्नलिखित हैं? :--. 

(१) अनुकूल सामाजिक परिधेश--नेतृत्व की एक आवश्यक दर्त श्रौद्योगिक 
परिस्थितियों भे विश्वास, सहयोग ओर उत्तरदायित्व का परिवेश उत्पन्न करना 
है। इस प्रकार के परिवेश मे निरीक्षक के आदेशो का स्वभावतया पालने क्रिया 
जाता है । 

(२) कम्पनी की नोति और दर्शन का ज्ञान--श्रमावशाली नेतृत्व की एक 
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देशा कर्मचारियों को कम्पनो की नीति और दर्शतर का ज्ञान है। नेता को चाहिये 
कि वह कमंचारियों को केम्पदी के कानूनों और नियमों से परिच्चित कराए। उसके 
कर्तव्य और उत्तरदायित्व तथा संगठन में उसका स्थान उसे स्पष्ट झूप से बतला 
दिया जाना चाहिये । इससे उसे अपनी स्थिति का प्रता रहता है और वह 
सुरक्षा अनुभव करता है। वह जानता है. कि उसे क्या करना है और क्या नहीं 
करना है । 

(३) प्रतुगामियों का विश्वास प्राप्त करता--प्रभावशाली नेता को अनुगा- 
मियो का विश्वास श्राप्त करता चाहिये | उद्योग में कोई भी परिवर्तत करने के पहले 
उसे कर्मचारियों को सूचित करना चाहिये प्रौर उनकी राय मालूम करनी चाहिये भले 
ही उसने वह परिव6ने करने का विश्चय कर रक्सा हो । इससे कर्मचारियों में सुरक्षा 
की भावना बनी रहेगी झौर वे समक्रेंगे कि ग्रधिकारी उनका विश्वास करते हैं। 

(४) समीदीन प्रनुशासत--प्रौद्योगिक सस्यानों भे जो नियम बना दिये जाये 
उन पर विना किसी मेदभाव और पक्षपात के अमल किया जाता चाहिये। जिन 
कामों से कर्मचारी को दण्ड मिलते का विधान है वे काम करने पर श्रत्येक करंचारी 
को पूर्व तिश्चित्‌ दण्ड अवब्य दिया जाना चाहिये । इसी तरह जित कामों से पुरुष्कार 
मिलना है उनके बदले पुरुप्कार अवश्य मिलता चाहिये । कारखाने के कर्मचारियों को 
यह पता रहना चाहिये कि कारखाने के नियमों का पालन बिना किसी भेदभाव के किया 
जाता है और किसी को भी उनका उल्लथत करने की छूट नही है ( किसी एक मामले में 
कठोरता और उसी तरह के दूसरे मामले में उदारता दिखलाना नितान्त ग्रदुचित भर 
असमीचीन है । अस्ठु, भ्नुशासन बनाये रखने के लिये समोचीनता अ्रविवाये है। 

(५) योगदान का अवसर प्रदान करना --नेतृत्व को प्रभावशाली वताये रखने 
के लिये कर्मचारियों को कम्पती के विर्णयों और कामो में योगदान देने का श्रवसर 
दिया जाना चाहिये । इससे वे कम्पनी के निर्णयों को अपने निर्णय समकेंगे भौर 
सामूहिक रूप से विश्चित किये गये लक्ष्यों को प्राप्त करने का श्रयास करेंगे । 
अच्छे मिरीक्षण के नियम 

मनोवेज्ञानिक ब्लम ने अच्छे निरीक्षक के लिये निरीक्षण के निम्नलिखित 
नियमो का पालत करने का सुझाव दिया है :-- 

(१) निरकुश मत बनो--जैसा कि पीछे वतलाया जा चुका है, निरकुश्च 
नेतृत्व उपयुक्त नही है )अस्तु, निरीक्षण में निरकुशता से काम नही लेता चाहिये। 

(३) धयंपूर्वक सुनो --निरीक्षक को निरीक्षित बसी पत्येका बात को साव- 
घाती से और घैयेपूर्वक सुनना चाहिये ) उसे वातचीत और वश्ता दोनों मे रूचि 
दिखलानी चाहिये और कर्मचारी को ग्रपनी बात कह लेने का पूरा अवसर देना 
चाहिये | इसके बाद यदि वह कर्मचारी से भिन्न मत भी रखता हो तो भी कर्मचारी 
को कम से कस इतना सतोषू अवश्य होगा कि उसकी बात सुनी जाती है | 
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(३) जल्दबाजी में निर्णय मत लो--किंसी भी आदमी के बारे मे कुछ भी 
सुगकर जल्दबाजी मे कोई राय कायम कर लेना नितान्त अनुबित हैं। कुछ लोग 
अपने झआधीन कमंचारी को बोलने का अवसर ही नहीं देते और न कभी उसकी 
कोई शिकायत सुनते है। कुछ शिकायतों का केवल भावात्मक आधार होता है जब 
कि कुछ शिकायतें तथूयात्मक होती हैं | निरीक्षक को दोनो ही त्तरह की शिकायतों 
को सुनना चाहिये ग्ौर सूक्ष्म जाच पड़ताल करके तव कोई निर्णय कायम करना 
चाहिये | इससे उसको पछताने का ग्रवसर कम आएगा । 


(४) कर्मचारियों से तक॑ मत करो--डुछ लोग कर्मचारियों से वाद-विवाद 
में उलझ जाते है और फिर अपने पक्ष को पुप्ट करने के लिये कोई आ्रादेश जारी कर 
देते हैं । इसका कर्मचारियों पर बुरा प्रभाव पडता है, उनमे असुरक्षा और श्रसतोष 
की भावनाये बढती है, अस्तु, जहा तक हो सक्रे निरीक्षक को अपने आधीन कर्म चा- 
रियो से व्यर्थ बाद-विवाद नहीं करना चाहिये । उद्ते उनकी वात धैर्थपूर्वक सुनकर 
फिर स्वय विचार करना चाहिये और अन्तिम निर्णय देना चाहिये । 


(५) सावंजनिक रूप से झ्रालोचना मत करो--कोई भी व्यक्ति स्रावंजनिक 
रूप से श्रालोचना या डाट फटकार सुनना पसतद नहीं करता। इससे कमंचारी को 
अ्रपमान अनुमव होता है और कभी-क्ी बह अधिकारी से बदला लेने पर उतर आता 
जिप्तके भयकर परिणाम होते है । अस्तु, यदि किसी कर्मचारी को कोई बात समझानी 
है, डौटना फठकारना है या भय दिखलाना है तो ऐसा दूसरे लोगों की उपस्थिति में 
नही किया जाना चाहिये। उसे एवान्‍्त मे से जाकर चाहे जो कुछ कहा जा 
सकता है। दूमरी ओर प्रशसा का प्रभाव एकात की तुलना में सार्वजनिक परिस्थिति में 
अधिक अच्छा होता है । इससे जहाँ प्रशसितर कमंचारी को गये अ्रनुभव होता है वहा 
दूसरे कर्मचारी भी उसके गभ्रच्छे उदाहरण से सीखते है और उसका अनुकरण करने 


का प्रयास करते है । 
> ०) 4-६ 
22% 
(| ६ न | 


चित्र सं० २४--निरौक्षक को डाट फटकार से सबर्ष बड़ता और मंत्रोपूर्ण 
व्यवहार से कम होता है। 
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सफल निरीक्षण के विषय मे उपरोक्त सिद्धान्तों के अतिरिक्त और भी बहुत 
सी बाते कही जा सकती हैं । वास्तव में सफल निरीक्षण के नियमों को पूरी तरह 
उपस्थित नही किया जा सकता क्योकि यह केवल विज्ञान नहीं है बल्कि कला भी 
है। पह सफल निर्देशन और सफल व्यवहार की कला है ! कुछ लोग बड़ी झातावी 
से अपनी वात दूसरो से मनवा लेते हैं, उनको सभी अपना नेता मान लेते है और 
इसके लिए उन्हे किसी तरह के दबाव के प्रयोग की ग्रावश्यकता नहीं होती । वास्तव 
में कुछ लोग! में स्वभाव से ही नेतृत्व के गुण अन्य लोगो से अधिक होते है। इसी- 
लिए ये जहाँ कही भी हो वे नेता बन जाते हैं । भ्रस्तु, सफल निरीक्षण को और भी 
अधिक श्रच्छो तरह समझने के लिये निरीक्षक अथवा नेता के भरुणों की चर्चा उप- 
युक्त होगी । 
निरीक्षक अथवा नेता के गुणा-- 
आधुनिक मनोवैज्ञानिक नेतृत्व को व्यवहारात्मक, परिस्थितिजन्य और व्यवित 
तथा समूह की अ्रन्तक्रिया से सम्बन्धित मानते हैं। नेता किसी श्रेप्ठता जैसे श्रौसत 
से ग्रधिक बुद्धि, उत्मेरणा, कुशलता या आ्राक्ृमकता के कारण ही नद्वी बनते क्योकि 
यदि भिन्न-भिन्न व्यक्तियों से नेताओ के गुणो के बारे मे पूछा जाये तो परस्पर विरोधी 
मत उपस्थित करेगे । अ्रस्तु, स्टॉकडिल ओर शार्ट्ल ने नेतृत्व को व्यक्ति, समूह और 
ग्रन्तक्रिया में समठनात्मक कारको का परिणाम माना है । वह व्यवितयों के परस्पर 
सम्बन्धो मे एक कारक है| भिन्न-भिन्न मतोवेज्ञानिको से नेतृत्व के अध्ययन से सिन्न- 
भिन्न भुणों को महत्वपूर्ण प्राया है। फिलिशमन के अध्ययनों के अनुसार नेतृत्व का 
एक लक्षण अनुगामियों की भावनाओं पर ध्यान देना और लक्ष्य प्राप्ठ करने के लिए 
समूह की अन्तर्क्रियाओं को प्रेरित करना है। मिज्ञीयत विश्वविधालय में हुये एक 
प्रध्ययन के अनुसार प्रभावानी निरीक्षण मे/चार कारको से विशेष सहायता मिलती है- 
आयोजन के लिये समय देना, सत्ता का विकेस्धीकरण, कर्मचारियों की ओर विशेष 
ध्यान देता और सामूहिक गव॑ की अभिवृत्ति । मिश्चिगन विश्वविद्यालय मे सर्वे रिसच॑ 
फ्ेण्टर ने एक अध्ययन में यह देखा कि निम्न उत्पादक संमुहो की तुलना में उच्च 
उत्पादक समूहो मे निम्नलिखित लक्षण दिखलाई पडते हैं .--- 
(१) वे चरिप्ठ अधिकारियों के कम निकट निरीक्षण गे होते है । 
(२) वे उत्पादन के लक्ष्य पर कम जोर देते हैं । 
(३) वे निर्णय लेने में कमंचारियों के योगदान को भओत्याहित करते हैं । 
(४) वे कर्मचारी केन्द्रित हैं । 
(५) वे निरीक्षण मे ग्रधिक झौर उत्पादन कार्य में कम समय देते हैं। 
(६) वे अपने निरीक्षण के कार्य गे अधिक विश्वास रखते हैं । 
(७) वे यह श्रनुभव करते है कि उन्हे कम्पती में अपनी स्थिति पता है 
उपरोक्त विवेचन से स्पष्ट है कि औद्योगिक परिस्थितियों में नेतृत्व के लक्षण 
इतने अधिक व्यक्तिगत गुणो पर नहीं जितने कि उनके व्यवद्ार, परिस्थितियों प्रौर 
समूह के अन्य व्यक्तियों से अत्तकिया पर निर्भर होते हैं । ईस बन्वकिया मे सन्देशवहन 
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एक महत्वपूर्ण साधन है। सन्देशवहत की प्रक्रिया से नेता अपने अनुयाश्रियों से 
सम्पक बनाए रखता है। भिन्न-भिन्न मनोवैज्ञानिको ने निरीक्षक के लिए भिन्‍न-भिन्न 
गुणों की आवश्यकता पर जोर दिया है । उदाहरण के लिए टनेतबाम निरीक्षक मे दो 
गुण आवश्यक मानता है--सामाजिक-सवेदतश्नीलता झौर व्यावहारिक नमनीयता ॥ 
हाऊज़र ने भमरीका मे स्थित अतेक निरीक्षको के सनन्‍्मुख ११ प्रश्नो की एक सूची 
उपस्थित करके उनके उत्तरों के आधार पर निरीक्षण के निम्नलिखित निर्धारक तत्व 
बतलाये :-- 

(१) ग्रधिकतर निरीक्षक कमंचारियो के प्रति मदेह ओर भय रखते हैं । 

(२) अधिकतर निरीक्षको को कमंचारियों के सन्‍्तोष की अपेक्षा आत्म सतोप 
का भ्रधिक चिन्ता रहती है । 

(३) अधिकतर निरीक्षक दूसरों की अभिव्यक्ति की तुलना में आत्माभिव्यकव्ति 
का विज्येप ध्यान रखते है। 

(४) अधिकतर तिरीक्षक नीतियो की घोषणा झ्ौर कार्य प्रणालियों का 
चुनाव तथा नियमो की स्थापता करते हैं | इनके प्रति कमंच्रारियों की अ्भिवृत्ति भ्रौर 
इृप्टिकोण अनुकूल नही होता। 

(५) भ्रधिकतर तिरीक्षक सामाजिक उत्तरदायित्व की अ्रवहेलना करते देखे 
जाते है । 

हि (६) भ्रधिकतर निरीक्षक कतंव्यो और अधिकारों के विपय में सकुचित 
हृष्टिकोण रखते हैं । 

बार्टलेट ने गुणो की चर्चा करते हुए निरीक्षको को तीन श्रेणियों मे बाटा है । 
कुछ लोग प्रदत्त अधिकारों के द्वारा, अन्य आत्मशक्ति के द्वारा अपना नेतृत्व बनाए 
रखते है | क्ेय झौर चार्टसं$ मे अच्छे निरीक्षक मे ज्क्ति सम्पत्तता, सम्मान प्राप्त करने 
की योग्यता, निष्पक्षता, कोध पर नियन्त्रण, कर्मचारियों में व्यक्तिगत रूचि लेना, 
उन्हे प्रशिक्षित करने की योग्यता, उन्हे स्पप्ट और विस्तृत भादेश देने की योग्यता, 
इन आदेशों के पालन की जाँच करने की योग्यता, आधीनस्थ कर्म धारियों के सुझावो को 
प्राप्त करने और व्यवहार में लाने की योग्यता, सामूहिक कार्य करने की योग्यता, 
बुद्धिमत्ता से प्रशसा करने तथा प्रभावशाली रूप से डाँटने की योग्यता, प्राप्ति की भावना 
उत्पन्न करने की योग्यता, उत्साह बढाने की योग्यता, आत्मविश्वास तथा नये कर्म- 
चारियों मे आत्मविश्वास की भावना जागृत करने की योग्यता आदि गुण भाने है । 
नेतृत्व के व्यवहार के सिद्धान्त 

मनोवैज्ञानिक ब्लम ने उद्योग के क्षेत्र मे नेता के लिये क्या करने और क्या ने 

करने के विषय मे निर्देशक सिद्धान्त उपस्थित किए हैं। सफल नेता को निम्नलिखित 
सिद्धान्तों पर अमल करना चाहिये :-- 
ये. हल वगरापत्राधवरणपल, सलज़ाड़ कशावइटाड छ७००ग6 प्राण० वी ल्टाएट 


॥88ए९३, 3, 0. प्र0फ़? , परयोबा ॥8९ +्रा0एश/ 7#7क, एटक्राछत6982, (972), 9. 226 


5. 0 टाभड बाव ए. एक्‍गराटा3, 200577वों ट्ववँं४/डॉफ ख उंबवंधड2, ]विछ (०: 
(925), 97 235-36. 


6. गा, व ॥, , 09. 00. 99, 20-2. 


रेशप औद्योगिक मनोविज्ञान 


(१) कार्य का सही मूल्यांकन (एथग 2९७|७४०४०॥ ण॑ ००) --नेता को 
अपने आधीन कर्मचारी के कार्ये का समय-समय पर सही सृल्यॉकन करना चाहिये। 
उसे सम्यानुसार उसकी प्रश्यसा ब्रथवा आलोचना करने में कोई सकोच नहीं करना 
चाहिये । उसे सार्वजनिक रूप से आलोचना नहीं कश्नी चाहिये किन्तु सार्वजनिक 
रूप से प्रभसा करनी चाहिये । 

(२) सत्ता का विकेद्योकरण (5णीलंद६ वद्वश्डक्कांणा ०0 #पक्रणप७)-- 
नेता को ययासम्भव कार्य को अपने आधीत कर्मचारियों मे बाट देना चाहिये और 
झपने लिये केवल निरीक्षण का कार्य रखना चाहिये । सत्ता के इस विकेद्धीकरण से 
कर्मचारियों में उत्तरदायित्व को भावना बढती है किन्तु यदि कोई प्राप्त सत्ता का 
अनुचित उपयोग करता है तो उससे सत्ता वापिस लें लेना भी उतना ही जरूरी है। 
इस प्रकार के परिवर्तेनों की कर्म घारियों फो पहले से सूचना दी जानी चाहिये । 

(३) न्यायीचित व्यवहार (४0 ६८६ए०त५ (07 &॥)--तेता को सब 
कर्मचारियों से समानता के आधार पर न्यायोचित व्यवहार करना चाहिये ) कम्पनी 
में प्रत्येक कमेंचारी का महत्व है भले हो उसका ओहंदा कुछ भी क्यो न हो । सब कर्में- 
चारियों को इस तरह महत्व देने से वे प्रसन्‍त रहते है ( 

(४) कर्मचारियों से सम्पर्क बनाए रखना (8व90॥॥90 8॥ 7095७) 
नेता की सरदेव कर्मचारियों से सम्बन्ध बनाए रखता चाहिये जिससे वे जब चाहे उससे 
आसानी से सम्पर्क स्थावित करके प्रपती वात उसे बह सकें। कही-कही पर प्रत्येक 
कर्मचारी को सीधे सर्वोच्च अधिकारी से देलीफोन द्वारा सम्पर्क स्थापित करने की 
सुविधा दी जाती है। इससे कर्मचारियों को सुरक्षा का अनुभव होता है श्रौर वे वेता 
के सामने अपने विचार उपस्थित कर सकते हैं । 

(५) कर्मचारियों की समस्पाप्नों पर विचार विमर्श ()8008१0॥ एक फञ- 
0१6४ शर्क्रोधा७ छत ट्गराए!०॥८०5)--नेता को समय-मप्रय पर कर्म चारियों के 
साथ मिल बंठकर उनकी समस्याओं पर विचार विमर्श करना चाहिये। इससे वह 
उनका विश्वास प्राप्त करेगा और उनकी समस्याग्रो को भी आसानी से शुनझा 
सकेया । 
नेतृत्व के व्यवहार सम्बन्धी निषेध 

उपरोक्त सिद्धान्तों का पालन करने के साथ-साथ नेता को ग्रथा सम्भव झपने 
व्यवहार भें निम्नलिखित चाती से बचना उाहिणे “--? 

(१) पत्ता पर श्राघारित होना (069श॥९था०९ पफृण॥ $पएश/०079)-- 
नेता को किसी भी व्यवहार मे अपने ऊचे पद या सत्ता पर आधारित होता चाहिये । 

उसके नेतृत्व का आधार थे नहीं है बल्कि सामुहिंक स्वीकृति है । 

(२) ज्ञात का झूठा ढोग (आगपरागिंणा व #7०७०0६४)--वैता को ज्ञात 
का झूठा ढोग नहीं करना चाहिये वयोकति वह सव कर्मचारियों को सर्देव मूर्ख वही 


हु 


बना सकता । जल्दी था देर से उसका ज्ञात भौर योग्यता तभी को पता चल जाते हैं । 


हेड छछ छशाओ? 


निरीक्षण और नेतृत्व ३५१६ 


यह प्रावश्यक नही है कि वह प्रत्येक कार्य को विस्तारपृ्बक जावता हो, कभी-कभी 
कर्मचारी अधिकारी से अधिक जानते हैं किन्तु यदि वह भूठे ज्ञान का ढोग करता है तो 
उसका सम्मान उठ जाता है। दूसरी ओर काम का विश्येपज्ञ होने पर नेतृत्व मे 
सहायता मिलती है । 


(३) काम में बाधा ([(दाष्िटा०८ शात #०१:)--नेता को काम में वाघा 
देने से बचना चाहिये क्योकि कर्मचारियों को यह बहुत बुरा लगता है । कर्म चारियो 
को यथाप्तम्भव बिता रोक टोक के अपना काम करने दिया जाने चाहिये । 

(४) पक्षपात और भेदभाव (8ए०प्ंजा क्रात 05ल्‍रएरक्षा0॥)-- 
नेता को झपने आधीन कर्मचारियों से व्यवहार करने भें पक्षपात और भेदभाव से 
यथा सम्भव दूर रहना चाहिये । इससे अनुशासन में वाधा पडतती है और कम चारियों 
के परस्पर सम्बन्ध खराब होते हैं । 

(५) सार्वजनिक झालोचना (?0७॥0 ॥२७७४॥7॥705)--नेत्ा को कर्मचा- 
रियों की स्ावंजनिक आलोचना से बचना चाहिये क्योकि इससे अ्रच्छा प्रभाव नही 
पडता । 

(६) शुद्धता (?८४४८५5)--नेता उदार होना चाहिये / छोटी-छोटी बातो 
को लेकर कर्मचारियों को कहना सुनना अच्छी बात नही है । क्षुद्रता से उसका सम्मान 
उठ जाता है । 

(७) परस्पर विरोधी श्रादेश (20०0गरींटपाप8 07009)---नेता को परस्पर 
विरोधी झ्रादेशों से बचता चाहिये क्योकि इससे कर्मचारी श्रसमजस मे पड जाते हैं 
भ्रथवा उनका नेता पर से विश्वास उठ जाता है। दोनो स्थितियों मे काम की हानि 
होती है। 

(४८) भ्रनावश्यक श्रादेश (509677000$ 0700$)-नेता को यथा सम्भव 
क्रम से कम झ्रादेश देने चाहिएँ और अनावश्यक ग्रादेशों से बचता चाहिये। जो 
श्रादेश उसके क्षेत्र में नही आते वे नही दिये जाने चाहिये । अत्यधिक आदेशों से 
श्रसुरक्षा की भावना बढती है । वहुत सी बातें कर्मचारियों के विवेक पर छोडी जा 
सकती हैं । 
निरीक्षक के उत्तरदायित्व 

किमी भी उद्योग मे निरीक्षक पर महत्वपूर्ण उत्तरदायित्व होते हैं । इन उत्तर- 
दापित्वों के पालन में ही कमंचारियो और मालिकों दोनों का कल्याण होता है । 
सक्षेष मे ये उत्तरदायित्व निम्नलिखित हैं-- 

(१) प्रनुशासन और नोतिमत्ता बनाये रखना--अनुशासन उद्योग के नियमों 
का पालन करना है । नीतिमत्ता से उद्योग मे प्रेरणा बनी रहती है। अनुझासन 
दण्ड और पुरुष्कार की व्यवस्था से लागू किया जाता है । पुरुष्कार, वेतन वृद्धि, 
प्रशंसा, अ्रतिरिक्त अवकाश आदि के रूप से दिया जा सकता है । दण्ड यथामम्भव 
क्रम कठोर होने चाहिए किन्तु जिनका विधान किया जाए वे दण्ड ग्रवश्य दिये जाने 
चाहिए । निरीक्षक उद्योग मे नीतिमत्ता का उच्च स्वर बनाए रखता है जिसस 


४६० औद्योगिक मतोविज्ञाव 


उत्पादन पर अनुकूल प्रभाव पडता है और कर्मचारियों और अधिकारियों के सम्बन्ध 
अच्छे बने रहते हैं। 

(२) प्मूह की समस्यात्रों को सुलझाना--निरीक्षक को समुह की समस्याग्रो 
का पता रहना चाहिए श्रौर उसे कर्मचारियों से विचार-विमर्श करके इन समस्थाओं 
को सुलझाना चाहिए । निरीक्षक्रो के माध्यम से ही कर्मंबरारियों की समस्याये अधि- 
कारियों तक पहुंच सकती हैं, अस्तु, उसे कर्मचारियों से निकट मम्पर्क स्थापित करके 
उनकी समस्‍यायें पता लगाते रहना चाहिए । 

(३) समायोजन बढ़ाना--उद्योग में प्रगति कर्मचारियों के प्रच्छे समायोजन 
पर निर्भर है । नये भर्ती होने वाले कर्मचारियों का पुरावे कमंचारियों से समायोजन 
अ्रत्यन्त प्रावश्यक है | यह कार्य निरीक्षक की देख रेख में होता है | जहाँ कही भी 
समायोजन मे कोई कठिनाई हो वहाँ उसे दुर करना निरीक्षक का उत्तरदायित्व है । 


(४) उत्पादन की मात्रा और गृण बनाये रखना--निरीक्षक कर्मचारियों से 
कास लेकर उत्पादन की मात्रा और गुण के विषय भे निर्धारित लक्ष्यों को प्राप्त 
करता है । उप्तकी देख-रेख मे उत्पादन कार्य सम्पन्त होता है। यह कार्य इतता 
अधिक महत्वपूर्ण है कि कही-कही तो फोरमंच अथवा सुपरवाइजर का यही एकमात्र 
कार्य माता जाता है । 

(५) शांति और सामंजत्य बनापे रखना--उद्योगों मे शाँति श्रौर सामजस्य 
बनाए रखना निरीक्षक का उत्तरदायित्व है। यह वहुत कुछ कर्मचारियों से उसके 
व्यवहार पर निर्भर है क्योकि उसका व्यवहार का भी निर्देशन करता है। उसके 
कर्मचारियों से व्यवहार पर उद्योग में सामाजिक परिवेश की जाति और सामजस्य 
निर्भर होता है । अस्तु, जहा कही शाति भग होने की सम्भावना दिखलाई पडे वहा 
उसे हस्तक्षेप करना चाहिए और उन कारकों को दूर करना चाहिए जिनसे ब्ाति 
भग होती है । 
निरीक्षकों का चुनाव और प्रशिक्षण 

ओऔद्योमिक मतोविज्ञाव केवल निरीक्षको के गुण दोषो की विवेचवा झौर 
निरीक्षण काये के विभिन्न पहलुओं के मनोवैज्ञानिक तत्वों का स्पष्टीकरण ही नहीं 
करता बल्कि उद्योग के विभिन्न क्षेत्रो मे नेतृत्व करने वाले निरीक्षकों के चुनाव और 
प्रशिक्षण में भी सहायता देता है। यह चुवाव विभिन्न उद्योगों की नीतिया प्रौर 
दर्शनों पर प्राधारित होता है। अस्ठु, अलग-अलग उद्योगों में मलग-अलग कसौटियो 
के श्राधार पर नेताओं का चुनाव किया जाएगा क्योकि निरीक्षकों का उद्योग मे 
विशिष्ट योगदान भिन्न-भिन्न उद्योगों मे अलग-अलग होता है । किस उद्योग मे 

निरीक्षक मे नेतृत्व के किन गुणो की अधिक आवद्यकता है, यह मनोवैज्ञानिक 
विषय है । अस्तु, उद्योगो में फोरमैवो और सुपरवाइजरों के चुनावों मे प्रइ्नावतियो 
और साक्षात्कार के द्वारा प्राथियों में नेतृत्व के गुणों का पता बगाने का अयास 


निरीक्षण और नेतृत्व [ उेच१ 


किया जाता है। कमी-कमी इसके लिए विभिन्न प्रकार के परीक्षण भी प्रयोग किए 
जाते है | 

नेतृत्व के सभी गुण जन्मजात नही होते । जहा बुद्धि, व्यक्तित्व, अभिरुचि 
प्रादि के कुछ ग्रुण पहले से ही होते हैं, वहाँ उद्योग की वास्तविक परिस्थिति में 
कार्य भाग अदा करने के लिए निरीक्षक को प्रशिक्षण भी दिया जाता है क्योकि 
प्रला-ग्रलग उद्योगो में निरीक्षकों को अलग-अलग कार्य भाग अदा करना होता है। 
प्राजकल वास्तविक परिस्थितियों मे प्रशिक्षण को अधिक महत्व दिया जाता है क्योकि 
वास्तविक परिस्थितियों से श्र॒लग प्रशिक्षण देने से फिर उनको वास्तविक परिस्थितियों 
में लागू करने की समस्या उपस्थित होती है । निरीक्षकी के प्रशिक्षण के तिए आज- 
कल अनेक विधिया इस्तेमाल की जातो है जिनमे से कोई भी सभी परिस्थितियों भें 
अन्य विधियों से वेहतर नहीं कही जा सकती । सामान्य रूप से वास्तविक परिस्थि- 
तियो में कार्य भाग भ्रदा करने की विधि सर्वश्रेष्ठ प्रशिक्षण विधि है । 


सारांश 

निरीक्षण, कार्यों को करने में प्राधीव लोगों का प्रत्यक्ष और तात्कालिक 
निर्देशन और नियन्त्रण है । उद्योग में तीन प्रकार के नेता देखे जाते हैं--सर्वो- 
उच प्रबस्थकू, साध्यमिक प्रवन्धक ग्ोर श्रमिक नेता । कार्य प्रणाली के श्रनुस्तार 
नेतृत्व के तोन प्रकार हैं--अधिकारात्मक निरीक्षण (अ) निरंकुश सत्ताधिकारी नेता, 
(ब) उदार सत्ताधिकारी नेता, २. यदभाव्यम नेतृत्व, ३. जनतन्त्रीय निरीक्षण । 
इनमें श्रन्तिम भ्रकार सबसे प्रधिक भ्रभावशाली है । 

प्रभावशाली नेतृत्व के लिए भ्रावदयक दद्मा्ें--१- अनुकूल सामाजिक 
परिवेश, (२) कम्पती की नोति और दशन का ज्ञान, हे. अ्रनुधामिपों का विश्वास 
प्राप्त करता, ४. समोचोत झ्नुशासन, ५. योगदान का प्वसर प्रदान करना। 

अच्छे निरोक्षण के नियमम--१- निरंकुश मत बनी, २. धैर्मपूर्वर सुनो, 
३. जल्दबाजी में निर्णय मत लो, ४. कर्मचारियों से तर्क मत करो, ५. सार्वजनिक 
रूप से आलोचना मत करो।+ 

निरीक्षक श्रथवा नेता के गुण-भिल्ल-भिन्‍न मनोव॑ज्ञानिकों ने उद्योग में 
निरोक्षक झथवा भेता में अलग-अलग गुणों की चर्चा को है। ये गुण भिन्न-भिन्न 
उद्योगों सें न्यूनाधिक भिन्‍न हो जाते हैं । 

नेतृत्व के व्यवहार के सिद्धान्त--१. कार्य का सही मूत्यांकन. २. सत्ता 
का विकेन्द्रीकरण, ३. न्‍्यायोचित व्यवहार, ४. कमंचारियों से सम्पक बनाए रखना, 
५. कर्मचारियों को समस्पाओं पर विचार-विमर्श ॥ 

नेतृत्व के व्यवहार सम्बन्धी लिषेघ--१. सत्ता पर आधारित होना, 
२. ज्ञान का शूठा ढोग, ३. कास में बाघा, ४. पक्षपात और सेदमाव, ५- सार्वजनिक 
झालोचना, ६. क्षुद्वता, ७. परस्पर विरोधी आदेश, ८. झतावश्यक आदेश । 


बेघर औद्योगिक मनोविज्ञान 


निरीक्षक के उत्तरदापित्व--१- अनुज्ञासद और नोतिमत्ता बनाये रखता, 
२- समूह को समस्याओं को सुत्तझ्ाना, श३े- समायोजन बढ़ावा, ४. उत्पादन की मात्रा 
और गृण बनाये रतना, ५. शांति और सामंजस्य बताये रखता । 

निरीक्षकों का चुनाव और प्रशिक्षण--आनकल निरोक्षक्रों के चुनाव 
और प्रशिक्षण में प्रनेक मनोर्वज्ञानिक विधियों का प्रयोग किया जाता है। प्रशिक्षण 
सें क्ा्प भाग अदा करने की विधि सबसे अधिक महत्वपूर्ण है + 


अभ्यास के लिये प्रइन 


१. उद्योग में निरीक्षक का बया महत्द है ?े सफल निरोक्षण के सिद्धान्तों वा वर्णव कीडिये 

'एक३( ३5 ह6 वर।एणशा०्ट रण .६फुश'एंभंए0 7 70979 ? (06807708 
शाह 977थ9!6 ए 5700९55पव 50ए9शपंत्रणा, 

२ उद्योग मे नेतृत्द के विभिन्‍न प्रकारों के गृण-दोषो वी चर्चा करते हुये जाठन्द्रोष नेतृत्व 
का महत्व बतलाइये । 
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२० 


प्रेरणा, उत्प्रेर्त तथा पारिश्रमिक चिघधियां 


(04ज्रीर्ाांगा, [7९९87#065 37वे तिक्075 ० श्रज्नाथा)) 





प्रेग्णा क्या है ? 

मनोवेज्ञानिक बुड़वर्थ के अनुसार, “एक प्रेरणा व्यक्ति की एक दक्षा भ्रयवा 
दविन्याप्त है जो कि उते कुछ लक्ष्यों को प्राप्त करने के लिप्रे कुछ व्यवह्वर करने के 
हेतु प्रेरित करती है ।” इस प्रकार प्रेरणा मे लक्ष्योन्मुख व्यवहार पाया जाता है। 
उसमे विशेष लक्ष्यों को प्राप्त करते के लिए प्रयास किया जाता है। प्रेरणा के 
विश्लेषण से यह पता चलता है कि कोई मनुष्य क्प्रो क्मम करता है । कोई भी व्यक्ति 
प्रेरणा के कारण वह्‌ कार्य नद्मी कर सकता जिसको करने की उसमें सामथ्ये नहीं 
है । इस प्रकार प्रेरणा द्वारा कार्य करने की शक्ति क्षमता मे सीमित होती है। प्रेरणा 
व्यक्ति की योग्यताओ्रो को गभिव्यक्त कराने का तरीका है। श्रेरणा की परिस्थिति 
श्रात्मगत (890200%०) और वस्तुगत (00॥००७॥४०) दो पहलू रखती है। प्रात्मगत 
पहलू में उसमें व्यक्ति की दक्या सम्मिलित है जिसको झावश्यक्तता (८४०), इच्छा 
(028॥८) ग्रधवा ईहा (979४०) कहां जा सकता है । वस्तुगत पहलू मे उसमे व्यक्ति 
के बाहर वह लक्ष्य (002) अथवा उद्पेरक (700707०) है जिसके कारण बह 
कोई कार्य करता है। जिस परिस्थिति में उत्प्रेरक इस प्रकार का है कि उसे प्राप्त 
करने की आवश्यकता अनुभव होती है वह प्रेरणा देने वाली परिस्थिति है । उदाहरण 
के लिये किसी उद्योग में काम करने से वेतत मिलता है। भव यदि किसी व्यक्ति के 
लिये वेतन से भिला हुआ धन उसकी आवश्यकताभ्रो की पूर्ति का साधन है त्तो बह 
बैतन प्राप्त करने के किये कार्य करेया । स्पप्ट है कि प्ररणा आ्रावश्यकता भौर उद्पेरक 
दोनों के श्रनुसार बदलती रहती है । किसी भी कार्य में प्रेरणा उत्पन्न करने के लिए 
उत्प्रेरक ऐसा होता चाहिये कि वह कर्मचारी की आवश्यकता से सम्बन्धित हो ! उदा- 
हरण के लिए यदि किसी व्यक्ति को धन की आवश्यकता नही है तो केवल घत ऐसा 
उद्रेरक नही हो सकता जिसकी प्रेरणा से वह कार्य करने लगे | दूसरी ओर सामाजिक 
सम्मान, समय का अच्छी तरह प्रयोग इत्यादि कुछ अन्य ऐसे अवित्तीय ([४०॥- 
79॥04]) उत्पे रक हो सकते हैं जिनके कारण वह व्यक्ति काम कर सकता है । 
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ग्रौद्योगिक मनोविज्ञान ४ 


उद्योग में प्रेरणा 

उपरोक्त विवेचना से स्पप्ट है कि उद्योग में प्रेरणा के महत्व को समझने के 
लिए एक ओर मानव आवश्यकताओं और दूसरी श्रोर औद्योगिक उत्तरे रकों का ज्ञान 
आवश्यक है । मातव आ्रावश्यकतायें स्थूल रूप से दो प्रकार की होती हैं--प्राकृतिक 
अथवा भ्रान्तरिक और अजित | आत्तरिक आवश्यक्रताओं में सूख, प्यास, मातृत्व 
ईहा, यौन आवश्यकतायें, निद्रा इत्यादि सम्मिलित हैं। श्रजित आवश्यकताओं मे प्रेम, 
सहानुभूति, सामाजिक सम्मान के अतिरिक्त वे कितनी ही आवश्यकतायें सम्मिलित 
हैं जो आधुनिक सस्कृति मे उत्पत्न होती हैं | अजित आवश्यकतायें पिछले अनुभव 
और व्यक्तिगत विभिन्‍नतामों के अनुसार बदलती रहती हैं । इनमे सबसे अधिक 
महत्वपूर्ण आवश्यक्तायें सामाजिक आवश्यकतायें हैं। सामाजिक आवश्यकताप्रों में 
एक विशेष आवश्यक्रता आत्म-सम्मान ववाये रखने और दुसरो मे सु्खढ वने रहते की 
आ्रावश्यकता है । इनके अ्रतिरिक्‍्त मनुष्यों मे क्रुछ प्राप्त करने की आवश्यकता मी होती 
है जिससे तादात्म्य करके वे सतोष प्राप्त कर सकते हैं । 
प्रेरणा और आक्काक्षा स्तर 

भिन्न-भिन्न व्यक्तियों मे भ्राकाक्षाओ के विभिन्न स्तर होते हैं जिनके सन्तुप्ट 
न होने से हताझ्ायें वढती हैं । जिनका श्राकाक्षा स्तर जितना अधिक ऊँचा होता है 
वे सफलता प्राप्त करने के लिए उतना ही अधिक प्रयास करते हैं। कोच और फ्रेंच 
[ए०कक | प्ाथ्याणा) के अध्ययन में एक कार्य मे उत्पादन के लिए ६० यूनिट को 
औसत स्तर साना गया । इसका परिणाम यह हुआ कि जो व्यक्ति उससे कम अर्थात्‌ 
४५ से ५६ यूनिट उत्पादन कर रहे थे वे ६० यूनिट उत्पादन करने लगे डिन्‍्तु जो 
कर्मचारी इस औसत को प्राप्त करने मे असफल रहे वे काम छोड़कर भाग गये । 
आकांक्षा स्तर नीचा होने पर व्यक्त भ्पती योग्यताओ को पूरी तरह से प्रयोग करने 
का प्रयास नही करता | दूसरी झोर भ्राकाक्षा स्तर ऊँचा होने पर व्यक्ति अपनी 
योग्यताग्रों से अधिक काम लेने का प्रयास करता है। 
प्रेरणा और वाहरी परिस्थितियां 

थाहरी परिस्थितियों का किसी व्यक्ति की प्रेरणाओं पर तभी श्रमाव हो 
सकता है जवकि वे उसकी ग्रान्तरिक प्रेरणा पर प्रभाव डाले। यह ध्रान्तरिक प्रेरणा 
व्यक्तित की अपनी अ्रह को आ्रावश्यकताओ से प्रारम्भ होती है। यदि कोई कर्मचारी 
अपनी नौकरी में सम्मात समझता है तो वह उस पर भर्ती भ्रकार काम करेगा आर 
यदि ऐशा नही है तो उसमे काम करने की प्रेरणा नही होगी। इसी कारण सामूहिक 
प्रेरणा का बहुत महत्व होता है । 


उद्योग में आन्तरिक प्र रणायें 
उद्योग में विभिन्न प्रेरणाओ्रों के गहत्व पर विचार करते हुए टी० डब्लू० 


हैरेन (7. ध. प्रशाला)ः मे तीन प्रमुख प्रेरक माने हैं--काम भावना (5०) 
है. फ छू. छाती, फायर 27ककंगगक, 0. (984), 9 235 
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आ्रात्प सम्मान (5क( 7८४0०९००८४) तथा सामाजिक प्रतिप्ठा (४0०७2 एल 86) | 
इनके अतिरिक्त क़ियाज्यीलता (8लाएधए) अथवा कार्य की प्रेरणा और भूख 
(म्ण्ण8०) भी महत्वपूर्ण प्रेरणायें हैं ॥ यह एक सामान्य वात है कि अधिकतर लोग 
रोजी कमाने के लिए काम करते हैं । काम से उन्हे जो वेतन मिलता है उससे उतकी 
और उनके परिवार की भौतिक आवश्यकतायें पुरी होती है तथा दे विवाहित जीवन 
ब्यतीत कर सकते है किन्तु कुछ लोग इन आझावश्यकताग्रों के सन्तुष्ट हो जाने के बाद 
भी काम करते रहते है क्योकि काम से उन्हे सामाजिक श्रतिप्ठा मिलती है और 
उनकी भ्रात्म सम्मान की प्रेरणा सतुष्ट होती है किन्तु फिर कुछ लोग पर्याप्त 
सामाजिक प्रतिष्ठा और आत्म-सम्मान प्राप्त करने के बाद भी काम करने रहते है 
क्यीफि सक्तितता जीवन का स्वभाव है। जीवन निष्क्यि व्यतीत नहीं किया जा 
सकता । अस्तु, अनेक काम वित्तीय अथवा अवित्तीय उत्प्रेर्को के कारण नहीं वह्कि 
स्वयं काम के लिए किए जाते हैं । 


आनन्‍्तरिक ईहा 

आन्‍्तरिक प्रेरकों मे श्रावश्यकता और ईहा अथवा चालक दोनो का उल्लेख 
किया जाता है। ईहा आवश्यकता से अ्रधिक तीज्र प्रेरणा है । आवश्यकताओं मे 
दैहिक झ्रावश्यकतायें जँसे भुख, प्यास, काम वासना, मल-मूल त्याग, श्वास प्रश्वास 
और होमियोस्टेटिस इत्यादि सम्मिलित है। इनके सतुप्ट न होने से शारीरिक संतुलन 
बिंगड जाता है भौर परिणामस्वरूप मानसिक समायोजन विगड जाता है । चालक 
अधिक तीर आ्रावश्यकतायें हैं । इनमें बैचेती की स्थिति उत्पन्न हो जाती है। इस प्रकार 
की स्थिति विशेष रूप से यौन प्रवृत्ति के असन्तोप में दिखलाई पडती है। भूख, प्यास 
की तृप्ति न होने पर भी इसी प्रकार की ईहा देखी जाती है | इन ईहाओो के सतुप्ड 
न होने से व्यक्ति का सन्‍्तुलन बिगड जाता है । 
प्रेरणाओ्रों मे संघर्ष 

कभी-कभी व्यक्ति मे अनेक प्रेरणाये परस्पर सघर्ष करने लगती है। ऐसी 
स्थिति से काम को हानि पहुँचती है श्लौर उत्पादन कम होता है। उद्योग के क्षेत मे 
प्रेरणायें उत्पन्न करने में सदेव यह्‌ ध्यान रखना चाहिये कि प्रेरणाओ मे सघप न हो 
क्योकि संघर्ष होने से अन्तढवन्द उत्पन्न होता है श्रौर कर्मचारी की समझ में यह नहीं 
आएएए कि वह छपा करे $ ऋतु, ऐस्ट्े प्रेरक उत्पक्ष किये जाने चगहिणें किदमे कर्चारी 
को स्पष्ट मार्ग निर्देशन मिल सकता हो । इससे उसे अधिक सोच विचार नहीं करना 
पड़ता और वह भ्रपता काम भली प्रकार कर सकता है ! आजुनिक्त काल मे उद्योगों 
में कमंचारियो से प्रेरणायें उत्पन्न करने की नयी-नयी विधियों का प्रयोग किया जा 
रहा है । जहाँ तक आम्तरिक प्रेरणा का प्रइन है वह तो कमंचारी की श्रपनो 
मानसिक स्थिति की बात है। उद्योग मे तो वाह्म प्रेरणायें ही दी जा सकती है जिन्हे 
उल्लेरक कहते है। 
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उत्प्रेरक (7०शपा१९४) 
उत्प्रेरक क्‍या है ? 
उद्मेरक वे लक्ष्य हैं जो कि किसी न क्सी आवश्यकता को सल्तुष्ट करते है! 
उदाहरण के लिए भोजन भूख का उत्पेरक है । पानी प्यास बुझाता है। इसी प्रकार 
यौन व्यवहार प्रास्तरिक ग्रन्थियो की क्रिया में परिवर्तन करता है। घूमते फिरने से 
जिज्ञासा सतुप्ट होती है । इस प्रकार उत्प्रेरक जन्मजात भ्रथवा भजित आवश्यकताओं 
को सतुप्ट करने के साधन हैं। 


उल्नेरकों के प्रकार 


साधारणतया उत्प्रेरतो को निम्नलिखित दो वर्गों में बॉँटा जाता है-- 

(१) विधायक उत्प्रेरकक (?0अधए6 प्राएशा।५०८४$)--ये व्यक्तियों को 
आकथित करते है झोर इन्हें प्राप्त करके सुख होता है। उदाहरण के लिए वेतन 
बूद्धि या वोनस मे वृद्धि अथवा पदोन्नति इत्यादि विधायक उत्प्रेरक हैं! इनसे विशेष 
काम को करने की प्रेरणा मिलती है जैसे यह कहा जाये कि जो कर्मचारी एक 
घण्टा अतिरिक्त वार्य करेगा उसको प्रधास रुपये मासिक झ्नधिक मिलेंगे तो यह कार्ये 
करने का उ्पेरक है । 

(२) विषेधात्मक उत्प्रेरक (]२८४४॥४८ हग(थव॥५९५) ---निषेधात्मक उद्येरक 
वह हैं जिससे क्रिसी कार्य को न करने की श्रेरणा मिलतो है ! उदाहरण के लिए यदि 
टूट-फूट होने पर आधथिक दण्ड का विधान हो तो दूट-फूड न करने की श्रेरणा 
मिलेगी । कभी-कभी कसी उद्योग में कुछ ऐसे सुधार उपस्थित क्ये जाते है जो 
निषेधात्मक उत्प्रेरक होते हैं और परिणाम यह होता है कि उनके लाभदायक होने के 
बावजूद भी कमंचारी उनका विरोध करते है । 

(३) स्थानापन्‍न उत्प्रेरक (50050॥02 ॥#ए९॥05९$)--व्भी-कभी उतठ्मेरक 
का एक प्न्य ध्रकार स्थानापन्‍्न उत्पेरक को भागना जाता है। इसमे, जंसा कि इसके 
नाम से स्पष्ट है, स्वाभाविक उतल्प्रेरक के स्थान पर क्सी अन्य कृत्रिम उत्पेरक को 
रख दिया जाता है । उदाहरण के लिए कसी क्मंचारी को पदोन्नति न देकर वेतन 
बृद्धि दी जा सकती है जिससे वह्‌ पदोन्नति की हताश्वा से बच जाता है। स्पष्ट है 
कि स्थानापन्न उत्प्रेरर ऐसा होना चाहिए जिससे बही आवश्यकता सतुप्ट हो जो 
वाह्तविक उत्प्रेरक से सतुष्ट होती है । उपरोक्त उदाहरण मे कमंचारी यह सोच कर 
सतुष्ट हो जाता है कि धदोन्‍तति होने पर भी उसको केवल कुछ आधिवा लाभ ही 
होता और यह आधिक लाभ वेतन वृद्धि से भी हो ही रहा है । यहा यह ध्यान रखता 
आवद्यक है कि स्थानापन्‍न उत्प्रेरक कितना भी अच्छा होने पर भी पूरी तरह वास्त- 
विक उत्प्रेरक का स्थान नहीं ले सकता / उपरोक्त उदाहरण में पदोन्‍लति से अर्थ 

लाभ के ग्रतिरिक्त ऊँचा दर्जा भी प्राप्त होता और कुछ अधिकार भी मिलते । अस्तु, 
जो कर्मचारी पदोन्‍्ति व मिलने पर वेतन वृद्धि से ही संतुष्ट हो जाता है वह केवल 
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अपने को समझा लेता है अन्यथा पूर्ण सतोप तो उसे पदोन्नति से हो होता । जो 
कर्मचारी ग्रर्य लाभ के लिए नहीं वल्कि अधिकार गौर ऊँचा पद प्राप्त करने के लिये 
पदोन्नति चाहता है उसे वेतन वृद्धि से कोई सनन्‍्तोष नही होगा। स्पष्ट है कि कोई 
स्थानापन्‍्त उत्मेरत सभी कर्मचारियों की एक ही तरह से सतुप्ट नही कर सकता । 
कौनसा कर्मचारी क्सि उत्प्रेरक्त से सठुष्ट हो जायेगा यह उसकी व्यवितगत विशेष- 
ताओ्रों और स्थितियों पर निर्भर होता है । उदाहरण के लिए जिसके पास अच्छा 
मकान नहीं है वह अ्रच्छा मकान मिलने से सतुप्ट हो सकता है और उसके बदले मे 
ऊँचे पद को भी छोड सकता है किन्तु जिसके पास पहले ही अच्छा मकान है वह्‌ 
उसके लिए पद को नहीं छोड सकता। अस्तु, भिन्न-भिन्न कर्मचारियों को स्थानापन्न 
उत्मेरक देते समय उनकी व्यक्तिगत विशेषताओ्रो और आवश्यकताओो को ध्यान रखना 
चाहिए ! 
उद्प्रेरकों मे संघर्ष 

कभी-कभी विभिन्न उत्प्रेरो मे संघर्ष भी हो जाता है! उदाहरण के लिए 
यदि किसी कारखाने के कर्मचारियों से यह कहा जाए कि जो कर्मचारी कारखाने के 
क्वार्ट रो भे रहेगा उसके वेतन में से दस रुपसे कम कर दिये जायेंगे और जो नहीं 
रहेगा उसके वेतन में दस रुपये वढा दिये जायेगे ती एक झ्लोर ववाटेर और दूसरी श्रोर 
दस रुपये वृद्धि के उत्मेरको मे सघर्य उपस्थित होगा और कर्मचारी को इनग्रे चुनाव 
करने मे कुछ समय लगेगा । कभी-कभी विधायक और निषेधात्मक उत्प्रेरको में भी 
सपधर्ष होता है। उदाहरण के लिए कुछ काम ऐसे होते है जहाँ वेतन तो अधिक 
मिलता है किन्तु सामाजिक सम्मान उतता अधिक नहीं मिलता । ऐसी श्थितति में 
कर्मचारी को यह चुनना कठिन हो जाता है कि वह अधिक वेतत वाला कार्य चुने 
या अधिक सामाजिक सम्मान वाला कार्य ले । जिन उद्योगी में काम करने से स्वास्थ्य 
पद बुदर्य प्रभाव पडता है उनमे वेतत अधिक दिया जाता है। स्वास्थ्य पर बुरा 
प्रभाव निरषेधात्मक उत्पेरक है भ्र्थात्‌ उसके होने से उस काम को न करने की 
प्रेरणा उत्पन्न होती है ) दूसरी ओर भ्रधिक वेतन विधायक उत्तेरक है क्योकि 
उसके होने से उत्त काप को करने को प्रेरणा होती है। इन दोनो मे कर्मचारी किसे 
चुनता है मह उसकी आथिक स्थिति तथा व्यक्तिगत आवश्यकताओं पर निर्भर है | 
कुछ लोग स्वास्थ्य खराब करके पैसा नहीं कमाना चाहेंगे जद कि इूसरे लोगो को 
ऑषप्िक णप रम्स्पीकक अत्यरवताताओं। जग पूर्ति के फ्िए रस वी इतनी ओऑयिक आाच- 


श्यकता होती है कि वे ग्रस्वास्थ्यकार परिस्थितियों मे भी काम करना स्वीकार कर 
लेते है। 


निषेधात्मक उस्नेरकों से हानियां 


बहुधा उद्योगो मे कमंचारियों को वाछित कामों की ओर प्रेरित करने के 
लिये विधायक उत्पेरक और अवाछित कार्यों से रोकने के लिए निषेधात्मक उत्पेरको 
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की व्यवस्था की जाती है। उदाहरण के लिये अच्छा काम करने लिए पुरुष्कार झोर 
औसत से कम उत्पादन करने पर दण्ड की व्यवस्था होती है।कही-कही दुर्घटता 
करने, टूड-फूठ करने या कच्ची सामग्री खराब करने से रोकने के लिये दण्ड की व्यव- 
स्था की जाती है । यह ठीक है कि दण्ड की व्यवस्था से बहुत से लोग इन कार्यों से 
वाज झते हैं विन्‍्तु फिर इस निषेधात्मक उत्प्रेरक से कुछ हानियाँ भी होती हैं जिनमे 
मुख्य निम्नलिखित हैं--- 

(१) हतादशा श्रौर विरोधी प्रवृत्ति [मए5घधशा०ा छाव॑ सत्त& प्रथा- 
0९७८/)--यदि करमंचारी किसी दण्ड को झनुचित मानता है तो उससे उसमें हताशा 
और विरोधी प्रवृत्ति उत्पन्न होती है । यह बात इसलिये झ्रौर भी महत्वपूर्ण है कि दण्ड 
अक्सर उन्ही कर्मचारियों को मिलता है जो पहले से ही असहयोगी भर उद्दण्ड प्रकृति 
के होते हैं ॥ दण्ड से यह बात प्रौर भी वढ जाती है। 

(२) चोजाधड़ी बढना ([7ट€38९ ० 706०७0)--किसी काम के लिये दण्ड 
की व्यवस्था होने पर कुछ लोग उससे बचने के स्थान पर उसे इस तरह करना चाहते 
हैं कि वे पकड़े न जायें । इस तरह दण्ड की व्यवस्था मे घोख्वाघडी बढ़ती है । 

(३) निषेघात्मक सुझाव (८९४४८ 5फ828०॥07)--मनोविज्ञान में यह 
माना जाता है कि जहा विधायक सुझाव दिये जा सकते हैं वहा निषेधात्मक मुझाव 
नही दिये जाने चाहिये | उदाहरण के लिये यदि कही यह लिखा हो “यहाँ से सडक 
मत पार कीजिए” तो इससे झधिक अच्छा सुझाव यह है कि जहा से सडक पार 
करनी हो यहा लिखा जाये “यहाँ से सडक पार कीजिए ।” पहले उदाहरण में 
चलने वाले को निषेधात्मक सुझाव मिलता है जिससे उसे यह पता नहीं चलता कि 
उसे क्या करना है जवरक्ति दूसरे उदाहरण में उसे विधायक सुझाव मिलता है। 


(४) विध्वसंक प्रशिक्षण ([0:जा0०४४९ 77प्रं78)--सुझाव के साथ- 
साथ प्रशिक्षण भी विष्वसकृ न होकर रचनात्मफ (0०7957०८४४८) होता चाहिये । 
दण्ड कर्मचारी को किसी काम से रोकना चाहता है, यह विष्वसक प्रशिक्षण है क्योकि 
इससे उसकी किसी प्रवृत्ति मे गतिरोध उत्पन्न होता है। दूसरी ओर रचनात्मक 
प्रशिक्षण में यह प्रयास किया जायेगा कि जिस अवाछनीय प्रवृत्ति के कारण वह 
कार्य होता है उस प्रवृत्ति को किसी अन्य वाछनीय कार्य में अभिव्यक्त होने 
दिया जाये । 

(५) प्रतिकूल श्रभिवृत्ति (ए८४४४४० #&8/70०)---दण्ड से कार्य और 
दण्ड देने वाले के प्रति प्रतिकूल अ्रभिवृत्ति उत्तन्न होती है । जो लोग किसी 
कारखाने में किसी अनुचित कार्य के लिये दण्ड प्राप्त करते हैं वे न केवल उप्त 
कार्य के वल्कि उस कारखाने के मालिकों के और वहा की प्रत्येक वात के विरुद्ध हो 
जाते हैं । 

(६) भय फी उत्पत्ति (टब्थांण रण फल्था)--दण्ड को व्यवस्था भय 
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उत्पन्न करती है और भय की परिस्थिति कायं की अच्छी परिस्थिति नही है। अस्तु, 
करमंचारियों में भय उत्पन्न करने के स्थान पर विधायक प्रवृत्ति उत्पन्न की जानी 
चाहिये । झ्रजकल उद्योगों मे विधायक उरत्यरको के हाय परिवर्तव करने की दिशा 
में अनेक प्रयोग किये जा रहे हैं । 


दण्ड की उपरोक्त हानियो के बावजूद सदियों से उद्योग में दण्ड दिया जाता 
रहा है क्योकि दण्ड के परिणामों की ओर कभी ध्यात नही दिया गया । वास्तव में 
दपड क्रोध की दक्शा मे दिया जाता है भले ही उससे कुछ हामि क्यो न हो । दूसरे, 
साधारणतया अधिकारियों में इतना घैये नहीं होता कि वे दण्ड को विधि न अपना- 
कर कोई रचनात्मक विधि ग्रपनायें । तीसरे, निषेघात्मक विधि विधायक बिंधि में 
अधिक सरल होती है और इसलिए भी वह झासानी से ग्रपना ली जाती है| दूसरी 
ओर विंघायक उत्प्रेरर अपनाने में न केवल उत्प्रेरकों वल्कि उनकी विधियों के विषय 

/«में भी सोच विचार करना पडता है । 


आजकल उद्योगों में दो प्रकार के विधायक उत्परेरक भ्पताए जाते है- 
वित्तीय उत्प्रेरत और भवित्तीय उत्प्रेरर । पहले प्रकार के उत्प्रेरों में वे कार्य 
शामिल है जिनमे आर्थिक लाभ होता है। दूसरे प्रकार के उत्मेरकों में ऐसे 
सुघार और लाभ सम्मिलित है जिनसे अर्थ लाभ तो नही होता *िन्‍्चु प्रेरणा मिलती 
है। उदाहरण के लिप्रे कार्य के त्रिये प्रभसा, कार्य के परिणामों का ज्ञान, स्वस्थ 
प्रतियोगिता द्वारा प्रोत्साहन, प्रयत्ति का अनुभव, सामूहिक प्रेरणा से ग्रघिक और 
अच्छा काम करना, विद्येप कार्य में रचि बढ़ाना, उक्‍ताहट कम करना, कार्य को 
महत्वपूर्ण बनाना इत्यादि । 


वित्तीय उत्प्रेरक (#एशशालथे [7९८00४९४) 


यूँ तो पैसे की आदमसी के लिये कोई कीमत नही है किन्दु हमारे वर्तमान प्राथिक 
संगठन मे पैसे के बदले मे नं केवल जीवन की आवश्यकताप्रों की वस्तृयें, स्वास्थ्य 
तथा शिक्षा और आराम के साधन ही नही बल्कि सामाजिक पद और शक्ति भी प्राप्त 
की जा सकती है। इसलिए वित्तीय उत्प्रेरको का प्रत्यधिक महत्व हो गया है । पैसा 
मिलने पर सबसे पहले झ्रदमी अपनी जरूरत की चीजो ज॑ैसे--भोजन, वस्त्र, आवास 
आदि की व्यवस्था करता है ) उसके बाद स्वास्थ्य और शिक्षा की आवश्यकताञो की 
'पूत्ति की झात्ती है $ इसके वाद छन बचने पर क्तस्हु-तर्ह के ऋष्राण के साथन जुदाए 
जाते हैं । किन्तु फिर कुछ लोग इसके वाद भी काम करते रहते हैं क्योकि उनके बेक 
चैलैन्स से उनकी सामाजिक स्थिति और शक्ति बढती है । ऐसे लोग जीवन भर पैत्ते 
की खोज में लगे रहते हैं और यह खोज कभी नही रुकती । बिन लोगो को शक्ति की 
विश्लेप आवश्यकता महसूस नहीं होती वे आवश्यकताओ ओर आरामो के साधन 
जुटाने के बाद पैसे दी कोई परवाह नहीं करते । इसी तरह आथिक हाति का भी 


७० औद्योगिक धनोविज्ञान 


भिन्न-भिन्न व्यक्तियों पर भिन्न-भिन्न प्रभाव पडता है। पैसा न होते पर गरीब की 
रोटी जादी है तो करमीर का सम्मान नही रहता यद्यपि उस्ते रोठी की कमी नहीं 
होती । फिर भी गरीब पर इस हामि का मनोवैज्ञानिक प्रभाव अमीर की तुलता में 
कम पडता है क्योकि उसे केवल झारीरिक हानि होती है जबकि प्रमीर के प्रात्म 
सम्मान को चोट लाती है, उसकी मानसिक हानि होती है। विनिमय का साधन 
होने के कारण धत झनेक अ्कार की आवश्यकताग्रो की सन्तुष्टि का साधन बन गया 
है । यदि किसी समाज में सामाजिक पद और झक्ति घन पर आधारित हो वो वहाँ 
घन की उत्प्रेरक शक्ति कम हो जाएंगी। उदाहरण के लिए साम्यवादी देशों से 
निजी सम्पत्ति के उन्मूलन के वाद सामाजिक सम्मान को परिश्रम, समाग सेवा या 
ऐसे ही किसी अन्य लक्ष्य से जोड दिया गया है जिसके परिणामस्वरूप निजी सम्पत्ति 
की सम्भाववा न होने पर भी बहुत से लोग अथक परिश्रम करते हैं। जहां किसी 
व्यक्ति की सफलता धनोपाजंन से आकी जाती हैं वहा धन ही सबसे वडा उत्मेरक 
होता है किन्तु जहाँ ऐसा वही है वहा घव की उत्प्रेरक शक्ति कम हो णाती है। इस 
विश्लेषण से वित्तीय उत्प्रेरकों का महत्व पता चलता है। उद्योगों मे वित्तीय उत्प्रेरक 
दो प्रकार से दिये जाते है--एक तो वढे हुये वेतन के रूप मे और दूसरे समय-समय 
पर मिलने वाले बोनस के रूप मे, इन दोनों ही प्रकार के वित्तीय उत्प्रेरको से उद्योगों 
में उत्पादन वढता है तथा कर्मचारी भ्रधिक परिश्रम करके झधिक अच्छा काम 
करते हैं । 
भृत्ति भुगतान की विधियाँ (४९८४४००$ ०६ छ88७ 9०४06) 

सबसे अ्रधिक व्यापक वित्तीय उठोरक वेतन वृद्धि है। यहाँ पर हम भृत्ति 
भुगतान की विभिन्‍न विधियों के लाभ हानि का विश्लेषण करके यह पता लगायेगे कि 
पारिश्रमिक देने की सबसे भ्च्छी विधि कौन सी है जिससे कर्मचारी को भ्रधिक श्रौर 
अच्छा काम करने की ग्रधिक से अधिक प्रेरणा मिलती हो । सक्षेप मे, भूत्ति भुगंतात 
की विशिजन्न विधियाँ और उनके भुण दोपो का विवेचन निभ्नलिखित है :-- 

(१) उत्पादन के अनुसार वेतन 
(एच 2ए०णढां॥ड ॥0 फा०0००४००) 

उद्योग के क्षेत्र मे भृत्ति भुगतान की एक प्रचलित विधि कमंचारी द्वारा किये 
गये उत्पादन वी मात्रा के अनुसार वेतन देना है। * साधारणतया अनेक काटखानों मे 
काम के ठेके दे दिये जाते हैं और उसकी-दर निश्चित कर दी जाती है जिलमे काम 
की विश्विप्ट मात्रा के लिये वैतत की मज़ा निश्चित होती है। भृत्ति भुगतान की इस 
विधि से निम्नलिखित लाभ हैं :-- , 

(झ) व्यक्तिगत विभिन्‍वताओं पर जोर--पारिश्रमिक देने की इस विधि में 
कर्मचारी की व्यक्तियत विभिन्नतात्रो को महत्व दिया जाता है। यदि कीई कर्मचारी 
दूसरो से अ्रधिक तेजी से और ग्रच्छा काम कर सकता है तो उसे अधिक ग्रर्थ लाभ 
होता है जबकि सुस्त और कम योग्य कमंचारी कम वेतन श्राप्त करते हैं । 
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(ब) कुशलता और उत्पादन को महत्व--इससे व्यक्ति की कुशलता और 
उत्पादन क्षमता को अधिक महत्व दिया जाता है। इसीलिये कर्मचारी इनको बढाने 
का प्रयास करते है। चूंकि अयोग्यवा और सुस्ती से कम वेतत मिलता है इसलिये 
यथासम्भव उन्हे दूर करने का प्रयास किया जाता है । 


(स) प्ररोचक कामो में सहत्व--इस विधि से कर्मचारी अरोचक कामो को 
भी पूरी शक्ति से करते हैं क्योकि वे जातते हैं कि काम मे रूचि लेने से और अधिक 
बाम करने से उन्हे अर्थ लाभ होगा । 

उपरोवत लाभो के वावजुद उत्पादन के झ्नुसार बेसव देने की विधि मे निम्न- 
लिखित दोष दिखताई पड़ते हैं .-- हु 

(श्र) जीवन के स्तरों में अन्तर--उत्पादन के अनुसार वैतन मिलने से एक 
ही कारखाने मे एक तरह का काम करने वाले कर्मचारियों की झाय मे ग्रन्तर हो जाता 
है जिससे उनके रहन-सहन के स्तर में झ्न्तर देखा जाता है । इसका परिणाम यह 
होता है कि कम प्राय वालो का स्तर गिर जाता है और वे भ्रधिक कुशल कर्मचारियों 
हें घुणा करने लगते है । यही कारण है कि अनेक स्थानों पर सामाजिक कारणों से 
कृछ कुशल कर्मचारी दूसरो से भ्रधिक ग्रच्छा काम नही दिखलाना चाहते | भौचौ- 
मरिक सघ भी पारिश्रसिक की इस विधि का विरोध करते हैं क्योकि इससे कर्मथारियों 
में फूंट पड़ती है भ्ौर उनका सग्रठन विगड़ता है । 

(ब) झायु के सम्माद का श्रभाव--यह एक सामान्‍य बात है कि भाधु बढने 
के साथ-साथ उत्पादक शक्ति घटती है| यह वाव विशेषतया झौद्योगिक उत्पादन 
के विपय में लागू होती है | यदि उत्पादन के आधार पर वेतन दिया जाएगा तो बूढे 
लोगों का सम्भान घट जाएगा क्योकि उन्हे वेतन कम मिलेगा । इससे उनके अनुभव 
का भी पूरा साभ नही मिल पाता । 

(स) व्यावहारिक कठिनाई--वेतन की इस वृद्धि मे सबसे बडी व्यावहारिक 
कठिनाई यह है कि भिन्न-भिन्न प्रकार के उत्पादन का मूल्य किस तरह निश्चित किया 
जाएगा । उद्यहरण के लिये इन्जीनियर के उत्पादन को श्रमिक के उत्पादन की तुलना 
भें कैसे जाँचा जाएगा ) यह समस्या अधिक से अश्िक प्रथत्त और भूल की विधि से 
ही सुलझाई जा सकती है । 

(3) कर्मचारियों की गतिशोलता पर प्रतिकूल प्रशाव---बेतत की उपरोबत 
विधि से कर्मचारियों की गतिग्ीलता पर अच्छा प्रभाव नहीं पडता । भ्रधिक कुशल 
और योग्य व्यक्ति ऐसे कारखानो में चले जाते है जहाँ उत्पादन के अनुसार वेतन 
मिलता है । इसरी ओर कम कुछल और अगोग्य व्यक्ति ऐसे कारखायो मे रह जाते 
है जहाँ समय के अनुसार वेतन दिया जाता है । 

(६) कर्मचारियों में झगड़े--वेवन की दस विधि से अधिक कुणल और कस 

कुशल कर्मचारियों मे वैमनत्थ बढ़ता है और झगड़े चढते हैं इससे प्रोरणा देने का 
प्रयोजन ही समाप्त हो जाता है वल्कि चूंकि कसी उद्योग भें औसत और झऔसत 
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से कम योग्यता के व्यक्तियों की संख्या योग्य व्यक्तियों से बहुत अधिक होती है इसलिए 
उनके भय से योग्य व्यक्त अ्रधिक अच्छा काम नही दिखलाना चाहते । यहे बात अनेक 
अध्ययनों से सिद्ध हुई है। 

उत्पादन के प्रनुस्तार वेतन देने की विधि के उपरोक्त दोषों के बावजूद कुछ 
कामो में यह विधि श्रत्य विधियों से अधिक उपयुक्त सिद्ध होती है किन्तु अधिकतर 
झ्रधिक उत्पादन के लिए वेतन न बढाकर बोनस वढाया जाता है जिससे अधिक लाभ 
होता है। श्रस्तु, इस वेतन विधि के गुण दोपो का विवेचन करते समय कर्मचारी की 
ग्राथिक स्थिति ग्रौर आवश्यकताये, का का प्रकार और कमंचारियों के सामाजिक 
वातावरण झादि पर ध्यान विया जावा चाहिए। यह ध्यान रखना जरूरी है कि 
कारखाने का सामाजिक वातावरण न बिगडने पाये और फिर भी अ्रधिक कुशल 
कर्मचारियों को श्रौर भी कुशलता बढाने को प्रेरणा मिले ! 


(२) समय व्यय के अनुसार वेतन 
(एशछ गा कधाय$ त छा छथा।) 

भूत्ति भुगतान की एक अन्य विधि उद्योग्र में दिये गये समय के झ्रनुसार वेबन 
देना है ! इसमे जो कर्मचारी जितने घण्टे काम करता है उसे उसके अनुसार वेतन दिया 
जाता है । कही पर वेतन काम के धण्टो, कही पर दिनो और कही सप्ताहो से 
निश्चितु किया जाता है। भ्रत्येक स्थिति में वेतन की मात्रा उत्पादन की मात्रा से 
नही किन्तु कमंचारी द्वारा व्यय किये गये समय की मात्रा से निश्चित की जाती है । 

भूत्ति भुगतान की इस विधि में निम्नलिखित दोप है- 

(श्र) उत्पादन की प्रेरणा का श्रभाव--चू कि इसमे वेतन की मात्रा पर 
उत्पादन की मात्रा का कोई असर नहीं होता इसलिए कर्मचारी केवल उतना ही 
उत्पादन करता चाहते है जो नौकरी पर बने रहने के लिये जहूरी हो। इतना 
उत्पादन होने के बाद कुशल कर्मचारी इधर-उधर वक्‍त गवाते फिरते है। भ्रस्तु, इससे 
कुशन कर्मचारियों को भ्रधिक उत्पादन करने की कोई प्रेरणा नहीं मिलती। जहां 
कही पझलग्-ग्रलग कर्मचारी के न्यूनतम उत्पादन को मापने की कोई विधि नहीं 
है अथवा काम की विशेष देखभाल नहीं होती वहाँ कुछ लोग तो बिल्कुल ही काम 
मही करते, केवल काम पर हाजिरी लगवाते है। प्रनेक दपतरों में इस तरह के 
कामचोर कर्मचारियों के कण का दोक ग्रथिक कुशल कर्मदएरियों को बहन करना 
पडता है । 

(ब) व्यक्तिगत विभिन्‍वताओं के महत्व का श्रभाव--भृत्ति भुगतान की इस 
विधि मे कर्मचारियो की व्यक्तिगत विभिन्‍वताओं, कुशलता झ्लौर योग्यता को कोई 
विज्येष महत्व नही दिया जाता | बूंढे और युवा व्यक्ति एक सा वेतन पते हैं, इसी 
लिये ्रधिक क्ुआल कमंचारी इस तरह के उद्योगों मे काम नही करना चाहते । 
उपरोक्त दोषों के बावजूद भूति भुगतात की यह विधि सबसे अधिक अचलित 
विधि है क्योकि इससे अनेक लाभ हैं जिनमे मुख्य अग्रनिखित हैं--- 
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(प्र) वृद्धावस्था का सम्मान---इससे आयु बढने के साय-साथ उत्पादन क्षमता 
कम होने पर भी वेतन कम नही होता वल्कि कही-कही तो झायु के साथ-साथ 
पदोन्नति से वेतन वढता ही जाता है । इससे बृद्ध व्यक्तियों का सम्मान बढता है और 
चू कि सभी लोग कभी न कभी वृद्ध होते ही है इसलिए वेतन की यह प्रणाली पसन्द 
की जाती है । 

(ब) पक्षपात का झभाव--इससे मालिक लोग कर्मचारियो के प्रति व्यवहार 
में पक्षपात नही दिखला सकते । वे किसी कमंचारी का वेतन काट सकते हैं और किसी 
का बंढा सकते हैं । इससे कमंचारियों में आपस कै सम्बन्ध भी अच्छे रहते हैं भ्नौर 
ग्रधिकारी उतमे फूट नही डलवा सकते । इसी कारण परारिश्षमिक की यह विधि 
ग्रौद्योगिक सघों द्वारा सबसे श्रधिक पसन्द की जाती है । 

समय व्यय के अनुसार वेतन देने की प्रणाली के उपरोक्त गुण दोषों के 
विषेचन से यह स्पष्ट होता है कि इसे उत्पादन के झनुसार प्र्थ लाभ की विधि के 
साथ चलाया जाना चाहिये । वेतन समय व्यय के अनुसार दिया जाये किन्तु झ्रधिक 
और अच्छे काम के लिए बोनस दिया जाता चाहिये। अभ्रच्छा काम दिखाने पर 
पदोन्नति होने पर भी काम मे प्रेरणा बनी रहेगी । इस विधि से संबसे बहा लाभ 
यह होता है कि कमंचारी का वेतन निश्चित्‌ करने मे कठिनाई नहीं होती क्योकि 
समय को धडी से नापा जा सकता है। इससे कमंचारियो को सुरक्षा अनुभव होती 
है क्योंकि वे जानते हैं कि बृद्धावस्था अथवा कमजोरी की दशा में उनके वेतन पर 
असर नही झायेगा । इससे उन्हे आय की मात्रा का भी पता रहता है वे उसी के 
अनुसार अपना वजट बनाते है। इससे भविष्य स्पप्ट रहता है झौर प्रगति के मार्ग भी 
खुले रहते हैं । 


(३) वरिष्ठता वेतन विधि 
(प्र 5७80त9५ 'शश॥०7 ण ए३9) 

अनेक उद्योगों मे, जिनमे अनुभव का विज्येप महत्व होता है, कमंचारी को 
वरिप्टवा के साथ-साथ उसका वेतन वढता जाता है । भृत्ति भुगतान की इस विधि के 
मुख्य लाभ निम्नलिखित हैं-- 

(१) प्रनुभव को महत्व--इससे कमंचारियों मे श्रनुभव को विशेष महत्व 
दिया जाता है | इसका परिणाम यह होता है कि अनुभवी व्यकवित अपने काम पर जमे 
रहते है और अनुभव बढ जाने पर नौकरी नही छोडते । 

(२) सुरक्षा---इससे कर्मचारियों को नौकरी मे सुरक्षा का अनुभव होता है 
क्योकि प्रायु बढ़ने के साथ-साथ शक्ति घटने और जिम्मेदारिया बढ़ने पर भी उन्हें 
परेशानी नही होती क्योकि वरिष्टता से वेतव भी बढ़ा जाता है । 

उपरोक्त लामों के कारण पारिश्रमिक देने की यह विधि अधिकतर उद्योगो 
मे प्रचलित है । फ़िर भी इसमे कुछ दोप भी है जिनमे मुख्य अग्नतिखित हैं-- 
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व्यक्तिगत विभिन्‍नताप्रों के महत्व का श्रमाव--इसमे वेतन वृद्धि करने 
में व्यक्तिगत विभिन्‍नताओो, योग्यताओं और कुशलताग्रो को कोई महत्व नही दिया 
जाता और केवल वरिष्टता को ही वेतन वृद्धि का एक मात्र आधार माना जाता है! 
इसका परिणाम यह होता है कि एक ओर तो अधिक कुशल नौजवान अयोग्य वृद्धो 
के भ्राधीन रहने से असन्तुष्ट रहते है और दूसरी ओर वे पूरी मेहनव नहीं करते 
क्योंकि वे जातते हैं कि वेतन तो आयु बढने से ही बढेया। दूसरे, वैज्ञानिक इष्टि से 
पह सही नही है कि झ्रायु बढने के साथ-साथ अनुभव और कुशलता बढती हो, एक 
विशेष भ्रायु के पश्चात्‌ आयु बढने से अनुभव नहीं बढ़ता और कुशलता कम होती 
है। भ्रस्तु, वेतन निर्धारित करने की यह विधि एकांगी है। इसमे कर्मचारियों की 
कुशलता और योग्यता के अनुसार परदोन्‍नति या प्रोत्साहन देने की किसी अन्य विधि 
से भी सहायता ली जानी चाहिये । 


(४) आवश्यकताओं के अनुसार वेतन 
(299 ३१९एण ऐंडह /0 ॥९९95) 

कुछ उद्योगों मे कर्मचारियों की आवश्यकताश्रो के ग्ननुत्तार वेतन देने की 
विधि अपनायी गयी है ! यह्‌ विधि न्यूनतम वेतन निर्धारित करने में सबसे भ्रधिक 
महत्वपूर्ण है। कर्मचारी को इतना वेतन अवश्य दिया जाना चाहिए जिससे उसके 
और उप्तके परिवार की आवश्यकताभ्ो की पूर्ति हो सके। अ्रब चूकि कुछ कर्म- 
चारियों का परिवार अन्य से वडा होता है इसलिये उन्हे न्यूनतम जीवत माँगे 
रखने के लिये भी श्रधिक धन की आवश्यकता होती है । यदि कर्मचारी की भागे 
पूरी नही होती तो बह अश्वतुष्ट रहेगा और चिन्तित रहेगा । दूधरी ओर यदि उसके 
परिवार की प्रावश्यकतायें पूरी नहीं होती तो उम्र हद तक समाज भे ऐसे लोग 
बढ़ते हैं जिनका समुच्तित विकास नही हो रहा है। यही कारण है कि श्रनेक आधु- 
निकर राज्यो में कमेंचारियों की वृद्धावस्था की सुरक्षा का उत्तरदायित्व राज्य पर 
माना जाता है और राज्य उनके बच्ची के लिये मुफ्त अनिवार्य शिक्षा तथा मुपत 
चिकित्सा की व्यवस्था करता है । अनेक स्थानों पर परिवार बडा होने पर ग्रतिरिक्त 
बैतन दिया जाता है। 


किन्तु यदि उद्योग भे वेतन परिवार के आकार, बच्चों की सख्या, विवाहित 
ए्िथिति आदि से निश्चित किया जायेगा तो इससे प्रत्याय होने की सम्भावना है 
क्योंकि ग्रविवाहित किन्तु अधिक कुशल केमेचारियों को कम वेतन मिलेगा। अस्तु, 
ब्रावश्यकताओों के अनुसार वेतत घटाया-बढाया नहीं जाना चाहिए वल्कि जिन कर्म- 
चारियों की भावश्यकतायें वेतन से पूरी नहीं होती उनकी आवश्यकता को पूरा 
करने के लिए कोई अन्य प्रवन्ध किया जाना चाहिए। उदाहरण के लिये बच्चो की 
शिक्षा कै लिए अतिरिक्त वेतन न देकर मुफ्त शिक्षा का प्रवन्ध किया जा सकता है । 
इसी तरह चिकित्सा व्यवस्था मुपतत की जा सकती है । परिवार बडा होने पर 
राज्य की प्रोर से आय कर मे कटौती वी जा सकती है। इत सब उपायों से वर्म- 
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घारी की आवश्यकताये भी प्रूर्ण होगी और अन्य कर्मचारियों को कोई ग्राक्षेप भी नहीं 
होगा । 


भूत्ति मुगतान की विभिन्‍न विधियों के उपरोक्त विवेचन से स्पप्ट है कि सभी 
परिस्थितियों में कोई एक विधि काम नही दे सकती । प्रत्येक विधि के अपने गुण 
दोप है ध्रौर समुचित विधि निकालने के लिए इन सभी विधियों के लाभो को तेकर 
चलता पडेगा । जहाँ वृद्धावस्था के लिए सुरक्षा होता जरूरी है और कर्मचारी के 
बढते हुए परिवार की झ्रावश्यकताय भी पूरी होनी चाहियें वहा व्यक्तिगत कुशलता 
ग्रौर गोग्यताओ को भी महत्व दिया जाना चाहिए प्रत्येक स्थिति मे पारिश्रमिक 
विधि ऐसी हो कि कर्मचारियों को अधिक से अधिक परिश्रम करने की प्रेरणा 
मिले, उनमे प्रापस से वैमनस्थ ने वढे और किसी को यह ग्रनुभव न हो कि 
उसके साथ अन्याय हुम्ना है । प्रेरणा के लिए बुद्धावस्था फी सुरक्षा प्लौर आधिक 
सुरक्षा आवश्यक है । चीजो के दाम बढ़ने के साथ-साथ वेतन की मात्रा भी बढनी 
चाहिए । 


भूति भुगतान की भिन्‍न-भिन्‍न विधियों मे उत्पादन के अनुसार बेतन विधि 
ब्यवितगल बिभिन्‍नताओों पर विशेष रूप से ध्यान देती है । इरासे कर्मचारी अधिक से 
ग्रधिक उत्पादन करता है । अस्तु, यदि उत्पादन बढाने की बात है तो वेतन देने की 
यह विधि सबसे उत्तम है किन्तु यदि दूसरी प्रोर उत्पादन वढाते की बाव नही है तो 
साधारणतया व्यय किये समय के प्रचुसार येतत दिया जाता है । यदि कर्मंचारियो से 
उत्पादन के अनुसार वेतन देने से वेचेनी उत्पन्न होती है तो कम वेतन प्राप्त करने 
वाले लोगों को क्रिसी अन्य रूप मे सहायता दी जा सकती है । कही-कही पर ग्रच्छा 
उत्पादन करने वालो को श्रतिरिकत वेतन व देकर जल्दी छाट्टी दे दी जाती है। 
आधुनिक राज्यों में जीवन बीमा तथा पेझन आदि की व्यवस्था के द्वारा वृद्धावस्था 
में कर्मवारियों की सुरक्षा का भ्रवत्ध किया जाता है। इसी प्रकार आय कर में कटौती 
के द्वारा कर्मचारी की आवश्यकताओ्रो का ध्यान रखा जाता है| भृत्ति मुगतात की 
विधि निश्चित करने में कुछ तकनीकी बातों को ध्यान में रखता आवश्यक है । 
उदाहरण के लिये किस कार्य में कितने उत्पादन के लिये कितना वेतन दिया जाता 
चाहिये यह एक तुलनात्मक वियय है और इसके लिए कार्य के विश्लेषण करने की 
आवश्यकता पड़ती है । अनुत्पादक कार्यों में जैसे--इन्जीनियर के कार्य में यह 
कठिनाई और भी बढ जाती है । अस्त मे, कर्मचारी का सन्‍्तोष भी सही वेतन विधि 
की एक क्सौटो है । इसदिये मालिको और कर्मचारियों दोनों को परस्पर बाद- 
विवाद करके वेतन विधि निश्चित करनी चाहिए । इस वियय में औद्योगिक सघो की 
राय लेना भी बड़ा जरूरी है। देशकाल के श्रनु्तार वेतन देने की विधि में परिवर्तन 
किया जाना चाहिये | सक्षेप भे, किसी भी विधि को सर्वोत्तम नहीं कहा जा सकता, 
भिन्न-भिन्न परिस्थितियों मे भिन्न-भिन्न विधियाँ उपयोगी सिद्ध होती है 


कक] औद्योगिक मनोविज्ञान 


प्रेरणा देने को अवित्तीय विधियाँ 

उपरोक्त वित्तीय विधियों के अतिरिक्‍त उद्योग मे प्रेरणा देने के लिए कुछ 
अवित्तीय विधिपों का भी प्रयोग किया जाता है । इनमें, जैसा कि इनके नाम से स्पष्ट 
है, ऐसी विधियाँ शामिल हैं जिनमे कर्मचारी को पैसा नहीं दिया जाता । चूकि उद्योग 
में काम कोई खेल नही है और कभी न कभी उसमे उकताहट झ्रा सकती है इसलिए 
ऐसे काम में समाये रखने के लिए प्रेरणा देने को झगवश्यकता पड़ती है । दिन्‍तु इससे 
यह नही तमझा जाना चाहिये कि यह प्रेरणा केवल पैसे से ही मिलती है ! यदि कार्य 
को सुखप्रद बनाया जाये तो वहुत से लोग उसमे वरावर लगे रह सकते हैं | अस्तु, 
काय॑ में प्रेरणा देने के लिये अ्रनेक विधियां इस्तेमाल की जाती हैं जिनमें मुख्य 
निम्नलिखित हैं -- 

(१) कार्य को सुखदायक बनाना (0७८०४ ४०7८ ?06३527) सेल में 
मनुष्य क्यो लगे रहते हैं और काम से क्यों ऊब जाते हैं, इसका कारण खेल वा सुख- 
दायकहोना है। सुखदायक का अर्य आरामदायक नही है। इससे तात्पर्य स्वाभाविक 
प्रवृत्तियों को निकालने का अवसर मिलना है। यह काम में भी सम्भव है। ग्रस्तु, 
यदि उद्योग मे काम को इस प्रकार का वनाया जाए कि उससे क्मंचारियों की स्वा- 
भाविक ध्रवृत्तियों को अधिक से अधिक प्रभिव्याक्ति मिले तो वह काम भी उतके लिए 
सुलदापक हो जायेगा | 

(२) प्रशता का प्रयोग (६६ ०66 ९785०)---बालको से काम कराने के लिए 

श्रशत्ता से काम लिया जाता है किन्तु यह प्रवृत्ति केवल वालकों में नहीं होती। 
मनुष्य स्वभावतया प्रशस्ा पाने वाले कामो को करना चाहता है और प्रशसा से उस 
को श्र भी अधिक सनोयोग से काम करने की प्रेरणा प्रिलती है। कुछ मालिक लोग 
कर्मचारी के अच्छे काम की कोई प्रश्यसा वही करते ओर बुरे काम की ग्रालोचना 
ग्रवश्य करते हैं, यह मनोवैज्ञानिक हृष्टि से उपयुक्त नहीं है । ग्रनेक अ्रध्ययतों से यह 
मालूम हुम्रा है कि आलोचना की छुतना मे प्रशसा अधिक अच्छा उत्पेरक है । निजी 
तौर पर या सार्वजनिक रूप से आलोचना करना, बुरा भला कहना, खरी खोटी 
सुनाना आदि कुछ न कुछ परिणाम जरूर दिखलातें हैं। किन्तु सार्वजनिक रूप से 
प्रश्सा करने का सजसे अच्छा असर पडता है । इसके बाद केवल निजी रूप से 
ग्रालीचना करने का ही कुछ परिणाम दिखलाई पडता है । आलोचना का बुरा प्रभाव 
इसलिए होता है क्योकि उससे कर्मचारी के प्रहक्ार को चोट लगती है | खरी खोटी 
सुनाते से या वुरा भला कहने से भी यही हानि होती है ! इतमे भी निजी तौर पर 
कहे जाने के मुझावले से सार्वजनिक रूप से कहने से कर्मचारी को अधिक अ्रपमात 
अनुभव होता है । अस्तु, सार्वजनिक रूप से खरी खोटी मुनावा सबसे गलत तरीका 
है । सक्षेप मे, यदि कर्मचारी के अच्छे काम की प्रश्सा को जाएगी तो उसे अधिक 
काम करने का उत्साह मिलेगा प्लौर सार्वजनिक रूप से भ्रश्यम्ता करने से अन्य कर्म - 
चाश्यो को भी उसका अनुकरण करने की प्रेरणा मिलेगी । 


प्रेरणा, उत्पेर्क तथा पारिश्रमिक विधियाँ ३७७ 


(३) परिणामों का ज्ञान ([[70०फ८१86 ० १६६75) परिणामों के ज्ञान 
से तात्पयें कर्मंचारियो को वरावर यह पता चलते रहना है कि उन्होंने कहा तक काम 
कर लिया है और कितना करना वाकी है अथवा उनके क्या करने से क्या परिणाम हो 
रहा है। रुचि और प्रेरणा दोनो ही परिणामों के ज्ञान से प्रभावित होते है । कोई 
भी व्यक्ति अधे रे में खेलना पसन्द नहीं करता व्योकि उसे खेल के परिणाम पता 
नहीं चलते । परिणामों के प्रभाव का महत्व प्रयोगो से भी सिद्ध हो चुका है। 
एस० जे० मैकफर्सन ([$. ॥ ४८७॥०५०७), वी० डीमस (४ 0«8$) झ्ौर 
ज्ी० स्ी० ग्रिण्लल (5. 0 077069) के प्रयोगों से यह मालुम हुआ है कि परि- 
णामों के ज्ञान मे लगभग २५ प्रतिश्षत प्रगति दिखलाई पड॒ती है श्र कर्मचारी की 
रूचि बढ जाती है (४ डी० बी० लिन्सले (70 छे .70869) से अपने ब्रध्ययनो से 
यहे दिखलाया है कि जब गल्तियो और प्रगति के वारे मे कोई रिपोर्ट नहीं मिलती तो 
पहले से प्राप्त कोशल में कमी हो जाती है ॥१ डब्नू० एफ० बुक (१५. ए 80०0:) 
और एल० नोवले (7. )१०7४४॥५)५ के प्रयोगो में विद्याथियों के दो समुहो को यथा- 
थेता और गति के प्रयोग वाले मानसिक कार्य दिये गये । एक समृह को प्नधिक से 
अधिक प्रयास करने के लिए कहा गया और दूश्वरे समूह को कार्य के परिणाम बतलाते 
हुए परिणामों को बेहतर बनाने के लिए कहा गया । इन दोनो समूहो पर कुल मिला 
कर १२० परीक्षण किये गये । अन्त में यह ज्ञात हुआ कि परिणामों के ज्ञान वाला 
समूह दूसरे समूह को तुलना में १६ ५ प्रतिशल अधिक अच्छा काम कर सक्ा। 
जी० एफ० प्रार्प (0, & #॥४95) के एक प्रयोग में विद्याथिप्रों को उगलियो से 
एक वजन उठाना था और वे तत्व तक ऐसा करते रहे जब तक कि उगली थक नही 
गयी । ४८ घधण्टो के मध्यान्तर से इस प्रकार के ११ परीक्षण किये गये । जब इन 
लोगो को अपने भ्रथत्नो के परिणाम पता चलते रहे तो वे उस स्थिति भे अधिक 
अच्छा काम कर सके जिसमे उन्हे परिणामों का कुछ भी पता नही था । इस प्रयोग 
में आत्म प्रतियोगिता दिखलाई पडती है क्योकि प्रत्येक विद्यार्थी अपने पिछले प्राप्ताक 
से अधिक प्राप्ताक़ प्राप्त करना चाहता था। कार्य के परिणाम पता लगने से जहाँ 
एक ओर कार्य विधि को बेहतर बनाने में सहायता मिलती है वहाँ अधिक परिश्रम 
करने की भी प्रेरणा मिलती है। सीखने मे कार्य के परिणामों के ज्ञान का महत्व 
सिद्ध हो चुका है। एन० आर० एफ० भायर (]प. रे 7 ४(क्षष्ा)६ ने प्रेरणा पर 
7 हु ३. एज्-लज्डछ७०0, ए. एट८४ बण्य 3 0 ठप्पतादड, (८ दांव ण 
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३७५ औद्योगिक मनोविज्ञाद 


कार्य के परिणामों के ज्ञान के प्रभाव का एक उदाहरण दिया है । एक टेलीफोन उद्योग 
में टेलीफोन ठीक करने वाले मिस्त्रियों ने यह आग्रह किया कि उद्योग मे जो काम 
वे टीक कर चुके है उस काम पर शिकायत गाने पर फिर से उन्ही को भेजा जाता 
चाहिये क्योकि इससे उन्हे यह पता चलेगा कि उनका पिछला काम कहाँ तक ठीक 
हुमा है और वे श्रपने काम में सुधार कर सकेंगे । उन्होने यह तक किया क्रि प्रत्येक 
डाक्टर यह जानना चाहता है कि उसकी दवा से मठीज अच्छा हुआ है या नही, 
इसी तरह जो आदमी पिछली बार टेनीफोन ठीक करके आ्राया है उसी को दोबारा 
भेजा जाना चाहिए | इसके पहले वम्पनी कभी भी ऐसा नहीं करती थी। मिस्त्रियो 
का यह कहना माने लिया ग्रया और इसका प्रमुख परिणाम्र यह हुआ कि शिकायतों 
के दोहराये जाने के मामले सत्तरह प्रतिश्मत से गिरकर केवल चार प्रतिश्मत रह गये । 


(४) प्रतियोगिता ((0०४079९(8०7)-प्रेरणा देने का एक अन्य अवितीय 
उपाय प्रतियोगिता है। यह श्रतियोगिता बिभिर्य ध्यकितियों भर विभिन्न समुहो में हो 
सकती हैं। कभो-कभी कोई व्यक्ति स्वयं अपने पिछले प्राप्ताक से आगे बढने का भी 
प्रयास कर सकता है । यह आत्म-प्रतियोगिता का उदाहरण है । प्रतियोगिता मे जीतने 
से यदि कोई आथिक लाभ नही होता तो उमसे केवल आत्म सतोप प्राप्त होता है । 
अस्तु, प्रतियोगिता बढाने के लिये उससे कोई न कोई लाभ प्रवध्य होना चाहिये 
जैसे सामाजिक सम्मान वढला, दूसरो की प्रश्सा प्राप्त करना, प्रन्य लोगों से आगे 
दिखलाई पडना इत्यादि । किन्तु कर्मचारियों मे प्रतियोगिता उत्पन्न करने मे प्रति- 
योगिता में हारने वालो का भी ध्यान रवखा जान चाहिये गयोक्ति हारने वाले लोगो 
को हताश्वा होती है श्रौर कभी-कभी उन्हें अपमान भी भीवना पड़ता है। अस्तु, 
प्रतियोगिता ऐसी नहीं होनी घाहिये कि उससे सहयोग समाप्त हो जाय और 
तीतिमत्ता को हानि पहुंचे । लेघो में प्रतिमोग्रिता साधारणतया स्वस्थ प्रतियोगिता 
होती है क्योकि उनमे हार जीत में मानापमान का प्रश्न ले आना अनुचित समझा जाता 
है । यदि यही बात उद्योगों मे लाई जा सके तो श्रतियोग्रिता का लाभ उठाया जा 
सकता है। कभी-कभी प्रतियोगिता के अवसर बढ़ाते के लिए प्रतियोगिता के क्षेत्र 
बाँट दिये जाते हैं । प्रतियोगिता भे प्रुरुष्कार का बडा महत्व है झर यह परृरष्कार 
स्पष्ट होना चाहिये | विक्रय बढाने मे वहुधा अच्छे विक्रेताओं को इनाम दिये जाते है 
और प्रच्छे विक्रेता के चुनाव के लिये प्रतियोगितायें रक्त्ली जाती हैं ॥ कही-कही पर 

दुघेटना कम करने मे भी प्रतियोगिता का प्रयोग किया गया है। इसमे यह प्रतियोगिता 
खजखी जाती है कि विभिन्न समूहों में किसमे कम दुर्घटतायें ह्वीती हैं । इससे लीग एक 
दूसरे को दुर्घटनायें करने से रोक्ते भी है प्रौर स्वय भी दुर्घटना नही करते किन्चु 
मंदि इसका परिणाम यह होता है कि दुर्घटनायें छिपा त्री जाती हैं या चोट खाने के 
बावजद भी कर्मचारी काम करता जाता है तो यह प्रतियोगिता का धतुचित 


परिणाम है ! 
प्रेरणा देने की प्रतियोगिता विधि के विरुद्ध कुछ औद्योगिक संघो ने झाक्प 
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उपस्थित क्यिे है । उनका कहना है कि यह मालिकों द्वारा झ्योपण की एक तरकीय 
है और इरासे मालिक कर्मचारियों गे “बाटों और राज्य करो” की विधि प्रषनाते 
है । अस्तु, प्रतियोगिता बढाने मे यह घ्यान रखना चाहिये कि कर्मचारी उसके लिए 
सहमत हो और उमके सही उद्देश्य को समझ ले। प्रतियोगिता सदव कृत्रिम रूप से 
उत्पन्न चही की जाती । कर्मचारियों मे स्वभावतया प्रतियोगिता होने लगती है भले 
ही यह प्रतियोगिता अ्रधिक और झ्नच्छा काम करने की हो या काम न करने की हो । 
इसमे समूह के निर्णय का भी महत्वपूर्ण प्रभाव पडता है। हाजिरी, ठीक समय पर 
आना, कार्य का गुण और मात्रा, सुरक्षा तथा वर्बादी कम करना इत्यादि ऐसी बातें 
हैं जिनमे प्रतियोगिता उत्पन्न करके परिणाम मापे जा सकते है किन्तु प्रतियोगिता 
कभी भी इतनी नही वढानी चाहिये कि वह बोझ बन जाये क्योक्ति तत्र वह सुखदायक 
न होकर हताझा बढाने वाली होगी । 


अनेक ग्रध्ययनो से यह ज्ञात हुआ है. कि समूहों में प्रतियोगिता की तुलना 
में व्यक्तितयों में प्रतियोगिता अधिक प्रभावशाली होती है क्योकि सापूहिक उत्तरदायित्व 
होने पर व्यक्ति के अह को अधिक सनन्‍्तोष नहीं भिलता। वी० एम० सिम्स 
(५. ॥४. 8॥7$)? के प्रयोगो से यह वात सिद्ध हुई है। इसके एक प्रयोग में कालिज 
के विद्याथियों को पढने का परीक्षण दिया गया । परीक्षण लेने से वाद ४५ विद्याथियों 
को ऐसे तीन समूहो मे वाट दिया गा जिनकी योग्यता बराबर थी। गझ्रव इनका 
फिर से परीक्षण लिया गया । एके भमूह मे प्रतियोगिता नहीं दी गई और इसने पहले 
परीक्षण की तुलना मे दूसरे परीक्षण में ८ ७ प्रतिशत प्रगति दिखलाई। यह प्रम्यास 
का प्रभाव था। दूसरे समुह को दो वरावर भागों मे बॉडकर उनमे प्रतियोगिता कराई 
गयी जिसका परिणाम यह हुआ कि १४४ प्रतिशत प्रमति हुई। कहना त होगा कि 
इसमे ८ ७ प्रतिशत प्रगति तो केवल अभ्याप्त का परिणाम थी और वाकी ५ 5 प्रतिशत 
प्रगति प्रतियोगिता के कारण थी । तीसरे रामृह भे सदस्यों को व्यक्तिगत रूप से 
समूह के ग्रन्य ध्यक्तियो से अच्छा रिकार्ड बतलाने के लिये प्रेरित किया गया । इस 
रामृह में २४७ प्रतिश्ञत प्रगति दिखलाई पडी जिसमे २८ प्रतिशत केवल 
प्रतियोगिता के कारण थी। इस प्रकार यह स्पष्ट हुआ कि सामूहिक प्रतियोगिता की 
तुलना में व्यक्तिगत प्रतियोगिता से अधिक लाभ होता है किन्तु फिर यदि समूहो में टीम 
सिप्रट काफी बढाई जा सके तो झायद सामूहिक प्रतियोगिता के परिणाम भी व्यक्तिगत 
प्रतियोगिता से किसी प्रकार पीछे न रहे क्योकि टीस स्पिट से सामाजिक दवाच बढ़ता 
है और प्रत्येक सदस्य अपने को अ्रधिक जिम्मेदार महम्लूस करता है । 


(५) प्रगति का अ्रनुभव (#9एशाक०९ ० ९02०5) --तरह-तरह के 
थैलों मे बरावर प्रगति का पता लगाया जाता रहता है। उदाहरण के लिये फुटबाल 
के खेल मे कौन सी टीम कितने योल करनी है इससे उसकी प्रगति मालूम पड़ती है । 


7. $४ जि $ाण् कह रिटाउपस एपरीएटएटड 56 (छठ ७६8३ 6 छुणएाए2७07 67 
पवफुष्तशलग्रा। #0क- कब, 75, (923) 79 99 480-434 
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दूसरी शोर ताश के खेल भे प्रत्येक खिलाडी के प्राप्तांक उसकी प्रगति दिखलाते हैं। 
किसी विसी फेल में अनेक बातो से प्रमति मापी जाती है। उद्योग की परिस्थितियो 
में भी यदि कमंचारियों को प्रगति का ग्रनुभव होता रहे तो इससे उनकी प्रेरणा बढती 
है भर वे श्रधिक अच्छा काम करते हैं किन्तु सबसे वडी कठिनाई यह है कि प्रगति 
को कैसे भाषा जाय / ब्रलय-ब्र॒लग उद्योगों मे यह काम झलयन्‍्य्रलग तरीके से किया 
जाता है, कही पर उत्पादन की मात्रा, कही पर गुण, कही पर ग्राहकों का सन्तोष 
इत्यादि से कर्मचारी के काम का मूल्याकत किया जाता है | जैसा कि पीछे बतलाया 
जा चुका है, प्रत्येक व्यक्ति और समूह यह पता लगाना चाहता है कि उसने कहाँ तक 
प्रगति की है। वास्तव गे प्रगति स्वय काम का पुरुष्कार है! उससे यह मालूम पडता 
है कि कर्मचारी की कुशलता बढ रही है। इसलिये प्रत्येक व्यक्ति प्रगति का अनुभव 
करना चाहता है । किन्तु ज्यो ज्यो काम में कुशनता वढती जाती है त्यों त्यों प्रगति 
स्पष्ट नहीं दिखलाई पडती । उदाहरण के लिये सावधानी अत्यधिक बढ़ा देने पर भी 
दु्घटनाग्रो की मख्या मे एक सीमा तक ही कमी की जा सकती है । इसी तरह उत्पादन 
की मात्रा और किस्म एक सीमा से अधिक नहीं बढाई जा सकती। बाइट्स 
(५१०७७) ने प्रगति के प्रनुभव के सम्बन्ध में प्रयोगो का वर्णव करते हुए कहा है 
कि परिणामों के ज्ञान और प्रयति के अनुभवों से प्रेरणा बढती है और इसलिये 
समय-समय पर कर्मचारियों को उनकी प्रगति के विषय मे वतलाते रहना चाहिये 
इसका एक भ्रच्छा उपाय साक्षात्कार है जिसमे कमेचारियो की साप्ताहिक या 
पाक्षिक रिपोर्ट का विवेचेत किया जा सकता है। कभी-कभी रोजाना के काम की 
सीमा निश्चित करने से भी कर्मचारी को अपनी प्रगति का पता चलता है वयोकि 
पढ़ि उसने झाज का काम आज ही प्रूय कर बिया है वो उसे गह सन्तोप होता है 
कि वह लक्ष्य की ओर बराबर ग्यागे बढ रहा है ! 

(६) सामाजिक प्रेरणाये (85००७ १४०४ए०४)--श्रवित्तीय उत्मेंरको के उप- 
रोक्त प्रकारों के अतिरिक्त कुछ सामाजिक कारक ऐसे हैं जो प्रेरणा उत्पन्न करते हैं। 
इनमें सामाजिक सुयमता (50७४ &8०॥/४70०॥) बढाने वाले कारक मुस्य हैं। 
साप्राजिक सुममता से तात्पयं परस्पर सहयोग भौर समूह की भावता बढ़ना है। 
इसमे टीमरिप्रद का विज्ञेप महत्व है। उद्योग मे कर्मचारी को यह ग्नुभव होना 
चाहिए कि वह समूह के एक सदस्य के रूप में सामुहिक लक्ष्य को प्राप्त करने के लिये 
एक महत्वपूर्ण कायं कर रहा है। इसमे सामूहिक तिर्णय का भी विद्येप महत्व होता 
है । जिन प्रेरणाग्रों से प्रमति मे दाधा पड़ती है उतको वरावर दूर किया जाना 
चाहिये जैसे परस्पर वर भाव, मधर्प, अस्वस्थ प्रतियोगिता इत्यादि। प्रेरणा प्राप्त 
करने के लिये विशिष्ट और वॉछवीय लक्ष्य स्पष्ट कर दिया जाना चाहिये और इस 
लक्ष्य को प्राप्त करने के लिए समूह संत निर्माण सिया जाना चाहिये । एक वार 
मत लक्ष्य के पक्ष मे बन जाने एर फिर काम आसान हो जाता है क्योकि कोई भी 

व्यक्त पीछे रहकर समूह में भ्पनी हसी नहीं कराना चाहता और कुछ लोग दूसरो 
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से श्रधिफ काम करके समूह मे ऊचा और नेतृत्व का स्थान प्राप्त करना चाहते है । 
कर्मचारियों को कार्य से सम्बन्धित बातो के विवेचन मे स्वतन्त्रता दी जानी चाहिए । 
ऐसा करने से उनमे उत्तरदायित्व की भावना वढती है और उन्हे आ्रात्म सन्तोप प्राप्त 
होता है। इसके लिए ऐसी समितिया बवाई जा सकती है जिनकी बैठकों में कार्य 
बढाने की विधियों के विषय में वाद विवाद हो सके और उसके नये नये तरीके 
निकाले जा सकें । 

(७) कार्य में रुचि बढ़ाना ([70६०आं॥8 ॥7878$: 40 ७०7८)--रूचि 
बढने से प्रेरणा बढती है । भ्रस्तु, प्रेरणा बढाने के लिए कार्य से रुचि व ढाने का प्रयास 
किया जाना चाहिये । खेल में मनुष्य स्व्रभावतया रुचि लेते हैं क्योकि थे उसे स्वय 
चुनते है और वह उनकी स्वाभाविक प्रवृत्तियो को प्रभिव्यक्त करता है। यदि कारये 
भी ऐसा ही हो कि वह कर्मचारी ने स्वय चुना हो और उसमें उसकी स्वाभाविक 
प्रवृत्तियो और योग्यताओ की अभिव्यक्ति का ग्रवसर हो तो वह उसमे रुचि लेगा । 
कभी-कभी कार्य का चुनाव करने में कार्य की स्थिति, विभिन्न कार्यो में बेतन दर, 
कर्मचारी की शैक्षिक योग्यता इत्यादि के कारण उसे मनचाहा कार्य नही मिल पाता । 
इसलिए उसमे काय॑ मे प्रेरणा उत्पन्न नहीं हो पाती । 

कार्य मे रुचि उत्पन्त करने के लिये कमंचारी को कार्य का महत्व समझाया 
जाना चाहिये । यदि कर्म चारी यह श्रनुभव करेगा कि वह कम्पनी में या कारखाने में 
एक महत्वपूर्ण कार्य कर रहा है तो वह्‌ श्रपने काम की ओर अधिक ध्यान देगा। 
जैसा कि एफ० आर० विकर्ट (7 ॥ ५४८(६७7४)१ ने दिखलाया है, यदि कर्मचारी 

यह नही जानता कि वह क्यों कोई काम कर रहा है अथवा पूर्ण काम में उसके काम 
का क्या महत्व है तो उसकी प्रेरणा बहुत कम हो जाती है। अस्तु, कमंचारी को 
कम्पनी में विभिन्न कामों के विषय मे बतलाकर यह वतलावा चाहिये कि कम्पनी की 
सफलता मे उसका कहाँ तक हाथ है । इसके लिए फिल्मो और सभाओ की सहायता 
ली जा सकती है । इसमे कर्मचारी मे आत्म सम्मान की भावना बढती है । आपदुकाल 
में प्रेरणा और भी बढ जाती है क्योकि उससे कर्मचारी संकट से निकलने में अपना 
महत्व अनुभव करने लगता है। देखा गया है कि देश पर आपत्ति झ्राने के समय कर्म- 
चारियों मे काम करने की प्रेरणा बढ जाती है । 


काम में रुचि बढाने का एक तरोका उकताहद (४०॥००7५) कम करना 
है । इसके लिये वे सब मनोव॑ज्ञानिक उपाय अपनाये जाने चाहिये जिनरो काम से ऊुब 
और उकताहठ दूर होती है। उकताहट स्वय निम्न प्रेरणा का लक्षण है, इसलिये 
उसे दुर करने से प्रेरणा बढती है। कार्य पूत्ति के अनुभव और काम मे विविधता 
प्रदान करने से उकताहट दूर होती है। 





8. ए. २. फरकला, पचएएटा घाव छाजञाएएटड एथ्थागाढ़ ० ए॥80 पाएणछ- 
गाय ॥ धाढ 0890 099 0कु॒थब्धगरा ण॑ 4 ए०चएगए, अबतक #छदांग , (957), 


4, 99 ॥-4 


डेघर औद्योगिक मनोविज्ञान 


(८) भ्रौद्योगिक संघों को मांगोंपर विचार ((छाप्नवक्ात्ाता री प8 
पशा।आव$ ० रावत एकां०१5]--प्राजजल किसी भी उद्योग मे ग्रौद्योगिक 
सधों की भ्रवहेल्ननगा करके काम नहीं किया जा सकवा। औद्योगिक सघ कर्मचारियों 
की मांगों को उपस्थित करते हैं॥ इन माँगो को ध्यान मे रखते हुए प्रेरणा बढाने का 
अयास किया जाना चाहिये । यह ठीक है कि अनेक दार औद्योगिक सघो की माँगें 
ऐसी होती हैं जो कम्पनी के हित के विस्द्ध होती हें क्योकि राजनैतिक दलों के हस्त- 
क्षेपर के कारण वे वर्गवाद फेंसाते हैं। फिर भी झौद्योगिक संघ मजदूरों के असन्तोष 
के प्रतिनिधि हैं और उनकी माँगो पर विवार किया णावा चाहिये । यदि उन्हें संतुष्ट 
किया जा सके तो क्मंचात्यों में प्रेरणा स्वभावतया वढ जाती है । 


(६) कर्डचारियों को माँगों का झ्रध्ययन (9009 ० १४छ०ा६६7५ ॥९९१5)- 
अन्त में प्रेरणा वढाने के लिये यह आवश्यक है क्लि क्मंचारियों को माँगो का विस्तार- 
पूर्वक अध्ययन किया जाये | इसके साथ ही यह पता लगाया जाता चाहिये कि यदि 
उसे अनेक चीजो मे चुनाव वा अदसर दिया जाये वो वह उन्हे किस कम से चुनैया । 
इस प्रकार के ग्रष्ययतों से यह पत्ता चलता है कि कौन सी वात उत्तन्‍्न करने से 
प्ररणा अधिक बढ़ेगी । उद्हरण के लिये यदि कर्मचारी सुरक्षा को सबसे अ्रधिक 
महत्व देता है तो नोकरी की सुरक्षा बढने से उत्तकी प्रेरणा बढती है। इसी भ्रक्रार 
यदि कमेचारी साम्राजिक सम्मात को सवसे अधिक महत्व देता है तो उद्योग में 
सामाजिक सम्मान बढ़ने से उसकी प्रेरणा वढ़ेगी। कुछ उद्यौगो में बेतत प्रथवा 
वौनम को माँसो वी सूची में सबसे ऊपर रवखा जाता है ऐसी स्थिति मे इतको बढाने 
का विचार क्या जाता चाहिये ) प्रस्तु, आजकल अनेक मनोवैज्ञानिकों ने माँगो का 
विशेष प्रध्ययन किया है । 

प्रेरणा दढाने के वित्तीय और अवित्तीय उपायो के उपरोक्त विवेचन से यह 
स्पष्ट है कि उद्योग मे इन दोनों ही प्रकार के उपायों का प्रयोग विया जाता चाहिये। 
इरासे मालिक, कर्मेचारी और सरकार तथा औद्योगिक सघ सभी का सहयोग 
झावश्यक है । 


सारांश 


प्रेरणा- प्रेरणा व्यवित की एक दशा श्रथवा विन्यास है जो कि उसे कुछ 
लक्ष्यों फो प्राप्त करने के लिये कुछ व्यवहार करने को प्रेरित करती है। उद्योग में 
प्रेरणा का बड़ा महत्व है। प्रेरणा का प्रा्ाज्ञास्तर और बाहरी परिस्थितियों से 
सम्बन्ध हीता है। 

उत्पमेरकत--उल्पेरक वे लक्ष्य हैं जो किसो आवश्यकता को सन्तुष्ट करते हैं! 
उत्पेरक विधायक, निषेघात्मक अयवा स्वावापन्‍न हो सफते हैं ॥ कभी रुभो विभिन्न 


प्रेरणा, उल्लेरक तथा पारिश्रमिक विधियाँ इेझरे 


उत्प्रेरकों में संधर्य भी होता है। नियेधात्मक उल्मेरह से सुख्य हानियां है--१- 
हताझा भौर विरोधी प्रवृत्ति २. घोखा घड़ी बढ़ना ३. तिर्षेषात्मक सुझाव ४. विव्व- 
सक प्रशिक्षण ५. प्रतिकूल अभिवृत्ति ६. भय कौ उत्पत्ति । श्रौद्योगिक परिस्थितियों 
में दो प्रशार के उत्प्ेरक काम करते हैं--वित्तोय उत्प्रेरह्त और अवितोय 
उत्प्रेरक । 


भृत्ति भुगतान को विधियां--१. उत्पादन के अनूसार बेतन २. समय व्यय 
के अनुसार वेतन ३. वरिष्दता बेतद विधि ४. झ्रावश्यकताशं के श्रनुत्तार वेतन । 


प्रेरणा देने को प्रवित्तीय विधियां--१. कार्य को धुखदायक बनाना २. 
प्रशता का प्रयोग ३. परिणामों का ज्ञान ४. प्रतियोगिता ४. प्रगति का अनुभव 
६. सामाजिक प्रेरणायें ७. कार्य में रूचि बढ़ाना ८ श्रौद्योगिक सधों को मांधों पर 
बिचार €. कर्मचारियों को मांगो का श्रध्ययन । 

श्रभ्यास के लिये प्रश्त 
प्रष्य १. अभिप्रेरणा की परिभाषा दीजिये और उद्योग मे कर्मचारियों को प्रोत्साहित बरने 
की अवित्तीय विधियों फी सक्षेप मे चर्चा कीजिए । 

फलीएल गराणाएशीता 6 त:5055 जराल्षीए [6 ॥07-ी0श धंब्री ६0005 

णी ग्रात॑श्थाएएड एणएटा5 व परातंएचाज (श्र ॥968) 
प्रगत २, व्यवसाय ढे क्षेत्र में वित्तीय क्वा अवित्तोय प्रैरधाजों के सापेक्ष महत्व का 
विवेचन कीजिये तथा उनके पारस्परिक सम्बन्ध का विवेबत कीजिये । 
90755 फ_ह/टीभाएल वंगएणा4768 ण॑ पिक्यार्वे आएं ॥णानीशारंध] 
#0७॥४१५९४ 40 4700809, 8एशशट्ट घ्फए णणांा६ व्जथ0ए6$... (है8/8 4967) 
अएन बे... उद्योग ले आयिक उया अन्य प्रेरणाओ के सापेक्षिक गहत्द की सशुबित्त ददाहरण 
देवे हुए, विवेचता कीजिये । 
90॥80055 ॥6 ३3806 वंगराएणा०6 ० गीडटा् शाव॑ ॥णा-वा्षालंत 
गा0ए८३ बंप ग्रवप्ञा9, हांचएड  ब्प्यॉब० गएड/ 075. 
(383 966, 965) 
प्रश्व ४. उद्योग मे साधारणतया ड्िस प्रकार के उत्प्रेरक अपेक्षा किये जाते हैं? उतके लाभो 
ओर सीसाझो का विवेचन कीजिए | 

जश्ाश (एएढ ० प्रत्थातए९४ 87८ ए:७९एछए. छ५९० 0 तप १ [॥8- 

€प55 ॥शा। शाल्पॉड द्वर20 वितवा।0ा5. (ह्णाक्षातंर 4968) 
प्रश्त ५, कर्मचारियों को अच्छे काम के लिये प्रेरित करने के लिये क्‍या साधत अपनाये 
जा सबते हैं ? उनकी विदेचना कीजिये । 


॥080055 ए€ पाध्वच्घार5 एव टब्या 98. बठ0.०0. [0 ग्राणाएशञ९ 6 
ऋऋणध५ णि एशाश करण: (4878 964) 


शेप औद्योगिक मनोविज्ञान 


प्रश्त ६. प्रारिक्षमिक विधियों के गुण दोषो का जालोचनात्मक परीक्षण वीजिये । 

(ज्नाएट्बोए ७थशाय।पट 6 प्रद्योड था0 तल्याधयं$ ए तालिधा। जगह6 

एवशाला छॉधा5, (शा्त्षण 967) 
प्रश्न ७. टिप्पणी लिश्विये--धृत्ति भुगताद को विधिया तथा मनोवैज्ञानिक परिणाम । 
'जातह ज्राणा ए्रण॑ंठ णान--ीचिला095 0 फव्गादा: एण छबह65 बाप ला 


ए5एट०ा०0झटांवां शीं००5. (583 967) 





आर्ट हि ही तर्क 











दिन प्लेटों फा निरोक्षण करने की दो विधियां--अर्दधां चन्द्राकार बाण 
प्लेटो को लोट्ने का तरोका और सीधे बार नेत्री के निर्देशन को दिशा दिखलाते 
हैं. (जोसेफ दिफिन, इस्डस्ट्रिसल साइकालाजों, श्रन्दिस हात, स्यूपाके १६४५२, 
पर भ्राधारित ) । 


कट 


(20अ न कम कम 
ऐ 3७० “4: 





ख़टाऊ साड़ियों कया एक प्रसिद्ध विज्ञापन 


(निर्माताओं के'धीजन्य से) 


53 


विज्ञापन 


(40एशपडशालशा) 





रेडियो सुनने वाले किसी भी व्यवित से पूछिये कि थ्विर दर्द की दवा क्‍या है, 

तो वह ऐस्प्रो का नाम्र लेगा चाहे वह स्वयं उसका इस्तेमाल न भी करता हो क्योकि 

वह नाम उसने इतनी वार सुना है कि वह झवायास ही 

विज्ञापन क्या है ? उसके मस्तिष्क मे आ जाता है। भारत में डालडा इस्तेमाल 

करने वाले अधिक नही हैं, परन्तु कितने लोग ऐसे है जो 

डालडा के नाम से भ्रपरिचित हो ? आजकल पढा लिखा आदमी जब वाजार में 

कपडा लेने जाता है धो उस पर 'सैकफोराइज्ड' का निश्ञान देख लेता है । यह उसको 

कगे मालूम हुआ कि इस निशान वाले कपड़े घुलने के वाद सिकुडते नहीं ? उपरोक्त 

बातो के मूल में मुख्य तत्व है विज्ञापन। विज्ञापन लोगों को वस्तु से परिचित कराता 

है । विज्ञापन जनता को विशेष वस्तु की विशेषतायें बतलाता है। विज्ञापन वस्तु की 

ओर जनता का प्यान आकर्षित कणता है। हस्वेस्ड के छाब्दों मे, “विज्ञापत की 

परिभाषा प्रचार के रूप में की जा सकती है जो कुछ चीशो श्रथवा सेवाप्रों के 
अस्तित्व और गुणों की झ्लोर आकपित करता है ॥77 

आज के ग्राथिक क्षेत्र मे भारी प्रतियोगिता है। वस्तु को बना लेने मान से 

उसको बेचने की समस्या हल नही हो जाती । उदाहरण के लिये किसी अच्छे साबुन 

की हो दात लीजिए। सान लीजिए कि किसी फर्म ने कोई 

विज्ञापन का महत्व बहुत ग्रच्छा सावुन बनाया । अब जब तक लोगो को यह 

पता न चले कि अमुक नाम का सावुन भी बाजार में उप- 

लब्घ है तब तक वे उसको क॑से सरीदें।॥ यदि लोगो को यह मालूम हो भी जाये कि 

अम्ुक नाम का साबुन वाजार में है तो भी उसके होने मात्र से उप्तकी बिक्री शुरू मही 

हो सकती । लोगो को उसके गुण मालूम होने चाहियें । परन्तु समस्या यही पर हल 

नहीं हो जाती | साबुन के गुण यदि खरीदार को बतलाये भी जाये तो क्या जरूरी 


4, ५8 6एचञा5श्ाह आओ गावँ 92 055780 8५ एल जला ध्वा$ ब्राशाधत] (0 

छह 0्प्रंडाधा९8 409 ॥0९70 0 सक्ा॥्वए 80005 बाप इहाशं०्८४ १. -प्राषाभात, ए ए.. 
_#फ्रॉप्वँ 2574727, (रटशंड९त 89007) , घ्एटाः & प8:05 

कटज शणार, ((949), 9. 467. 


शेद६ औद्योगिक मनोविज्ञान 


है कि वह्‌ उन पर यकीन करले । फिर, मान लीजिये कि उसने यकीन कर भी लिया 
तो जब तक उसमे उस सादुन को खरीदने की इच्छा उत्पन्न नही हो जाती तव तक 
वह उसे नहीं खरोदेगा । उपरोक्त उदाहरण से स्पप्ट हैं कि विज्ञापन का कितता 
महत्व है। विज्ञापन आज एक विज्ञान ओर उसछे प्रधिक एक कला बन गया है । 
प्रयतिज्लील व्यापारिक देशो से विज्ञापन के क्षेत्र भ॒ वरावर नई-नई खोजें होती रहती 
हैं । विज्ञापन करने के वाद उसके परिणामों का बराबर पता लगाया जाता है और 
इस प्रकार यह जानने वी कोशिश की जाती है कि किस प्रकार के विज्ञापन से 
खरोदने वालो पर किस प्रकार का प्रभाव पडता है । इस अनुसन्धान से वडी मनो- 
रजक बातें मालूम हुई हैं। उदाहरण के लिये यह पता लगाया गया है कि गतिहीन 
वस्तु से गतिश्नील वस्तु द्वारा, चीजों की अपेक्षा जीवों द्वारा भौर पशुप्नों की अपेक्षा 
मनुष्यों द्वारा दिए गए विज्ञापन अधिक ध्यान झ्राकपित करते हैं। वास्तव में किसी 
भी वस्तु को बेचने भे सफलता बहुत कुछ उसके विज्ञापत पर निर्भर है । 

विज्ञापन के उपरोक्त उदाहरण से उसके निम्नलिखित उद्देश्य भगवा कार्य 
स्पप्ट होते हैं--- 

(१) ध्यान आकू्दित करना--विज्ञापन का सबसे पहला उद्देश्य विशिष्ट 
वस्तु झथवत्रा सेवा की ओर व्यक्ति का ध्याद आाकषपित करना है। झहरो मे वडे-वडे 

रेलबे जकवनीं पर तथा ब्यस्त चौराहो पर आपने रात मे 
विज्ञापन के उद्देश्य बड़ेबडे अक्षरों में विभिन्‍न वस्तुझो और सेवाओं के नामों का 

विज्ञापन देखा होगा। कही लाल वल्वो से लिखा हुआ्ना है 
“ऊपा” (एप ४), कही ग्रतिज्ीस विजली के वल्वों से लिखा हुआ है “टाटा” 
(7%7:) । इसी प्रकार कुछ बड़े-बड़े साइतबोर्डों पर आपको केवल नाम भर दिखाई 
पडेंगे । ये विज्ञापन वस्तुओं को विश्येपताओं का वर्णन नहीं करते, केवल देखने वालो 
को उनसे परिचित कराते हैं। विज्ञापन में विजली के वल्व क्यो इस्तेमाल किये जाते 
हैं ? जिससे कि देखने वालों का ध्यान आसानी से खिच आये। बड़े-वडे 'साइमबोर्ड 
क्यो इस्तेमाल किए जाते हैं ? जिससे कि वेशझीघ्न घ्यान आकपित करनलें॥ चित्रो, 
रुगो, शीर्षको, भ्राकार, प्रकाश आदि विभिन्न उपकरणों के द्वारा विज्ञापन का मुत्य 
उदय लोगो का ध्यान श्ार्कपत करना होता है। 

(२) यंधि उत्पन्न करता-झामतौर से वही वस्तु ध्यान प्रावदित करती है 
जो झचिकर हो । लक्स सादुन का दिज्ञापत करने मे फिल्म अभिनेतियों के चित्र वो 
दिये जाते हैं ? दीड़ी आदि के कंलंप्डरों तथा पोस्टरों पर स्त्ियो के चित्र क्यों बनाये 
जाते हैँ ? क्या आपने कभी रैबसोना का 'दिन-व-दिव-व-दितः देखा है ? विज्ञापन की 
सफलता क्सि वात मे है ? दूसरों का ध्यान आकर्षित करने मे । रैकसोता, लक्स, 

द्वीड़ी श्रादि के विज्ञापन मे स्त्रियों के चित्र बनाने का उद्देश्य लोगो का छ्याने झ्ाक- 
पित करवा है। घ्यात आकर्षित करने के लिये स्वियों के ही चित्र इसलिये बनाये गये 
बयोकि सुन्दर स्त्री के चित्र में सभी रुचि लेते हैं। सफल विज्ञापन का रहस्य लोगों वी 


विज्ञापन रेदछ 


रुचि को पहचानना है क्योकि रुचि मे और घ्यान मे बड़ा तिकट सम्बन्ध है। स्टैगनर 
लिखता है “एक सुन्दर स्त्री का चित्र रुचि मूल्य रखता है। वह स्त्री पुरुष दोनों की 
स्थाई प्रेरणाओं को अपील करता है ।” 


(३) विद्वास उत्पन्त करता-जैसा कि पीछे वतलायाजा चुका है, केवल 
वस्तु अथवा सेवा के अस्तित्व का ज्ञात या उसके गुणों का परिचय ही इस बात के 
लिये काफी नही है कि वह खरीदी जाये | मुख्य प्रदन यह है कि यह विश्वास कैसे हो 
कि झमुक वस्तु में अम्ुक-अमुक ग्रुण हैं। विज्ञापन का एक मुख्य उद्देश्य लोगो मे इस 
विपय में विश्वास उत्पन्न करना भी है। यह विश्वास अनेक प्रकार से उत्पन्न किया 
जा सकता है | इसके लिये वहुघा नेताग्रो, फिल्म अभिनेताओो और अभिनेत्रियों श्रादि 
की सिफारिशों ली जाती हैं | श्रोपषियों के विज्ञापन मे प्रसिद्ध डाक्टरों का प्रमाण-पत्र 
सहायक होता है । कभी-कभी विश्वास उत्पन्न कराने के लिये विशेष वस्तु की विश्नी 
की संख्या का ही विज्ञापत किया जाता है; जैसे अमुक प्रुस्तक की पचास हजार 
प्रतिया विक चुवी हैं अथवा अमुक साइकिलें एक लाख की सख्या से सडकों पर चल 
रही हैं इत्यादि । 

(४) याद करमा--विज्ञापन का स्मृति पर भी प्रभाव पडना चाहिये क्योकि 
बहुधा जब व्यकित विज्ञापत देखता है तभी उसको वस्तु की आवश्यकता नही पड़ती । 
विज्ञापन ऐसा होना चाहिये कि उस वस्तु की आवश्यकना पडने पर व्यक्ति को वह 
विशेष नाम और उसको बनाने वाली फर्म का पता आदि याद आ जाये । 

(५) क्ष्य की इच्छा उत्पल्त करता--अन्त में विज्ञापन का मूल उद्देश्य यह 
होता है कि लोग उस वस्तु को खरीदें या उस सेवा का उपयोग करे। इसलिये 
विज्ञापन की वैज्ञानिक पद्धतियों मे विज्ञापन देने के बाद इस बात का पता लगाया 
जाता है कि उससे वस्तु की विक्री पर क्रितता भ्रसर पडा। जिस विज्ञापन से वस्थु 
की वित्री पर जितना ही अधिक असर पडता है वह विज्ञापन उतना ही सफल माना 
जाता है। विज्ञापन भ्राकपंक, रुचिकर औ्लौर मनोरजक तो होना ही चाहिये परन्तु 
उसका उद्देश्य इनमे से कोई भी नहीं है। उसका मूल उद्देश्य है वस्तु को अधिक से 
अधिक सात्रा में बेचना । अन्य राव बातें इस उद्देश्य के साधन मात्र हैं। 

विज्ञापन की अपील के मनोवैज्ञानिक आधार 
(ए४७००६४४८४ 825९5 ० (६ #95६०॥ ७६ &05६९६(४५६४७४) 

ब्लम ने लिखा है : “समस्त विज्ञापन का केद्ध सकेत है ।१ विज्ञापन का 
मुख्य उद्देश्य लोगो को उस वस्तु को खरीदने का सकेत देना है। वह सकेत जितना ही 
श्रघिक मनोवैज्ञानिक होगा उतना ही प्रभावशाली होगा । इसलिये विज्ञापन मे प्रेरणा, 

ध्यान, रुचि, अभिवृत्ति, स्मृति आदि मनोवैज्ञानिक तत्वों का विशज्ञेप ध्यात रखना 
एएद न्साब सा ऐश इ8ए८ताएछड 8 5एडड2८६४७००/९ -छाफ, १४.१... 
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म्रश्मएथ & 8705 ए८७ ४०६ (949), 0 447, 
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पडता है। यें ही विज्ञापन का मनोवैज्ञानिक आधार हैँ। विज्ञापन का इन पर जितना 
अधिक प्रभाव पडेगा भनोवेज्ञानिक हष्टि से वह उतता ही अधिक सफल होगा। अतः 
विज्ञापन के मनोवैज्ञानिक आधार कौ विवेचना करते के लिये उन तत्वों ते विज्ञापन 
के सम्बन्ध की विवेचना झावश्यक है । 


मनुष्य के हुर काम के पीछे कुछ न कुछ प्रेरणा होती है । गिस काम को 
करने के लिये उसमे कोई प्रेरणा न हो उसको वह नहीं करता । विज्ञापन का उद्देदय 
व्यक्ति को किसी वस्तु की खरीदने के लिये प्रेरित करना 
विज्ञापन श्ौर प्रेरणा है। झतः यह झ्रावश्यक है कि वह व्यक्ति में उस वस्तु को 
खरीदते की प्रेरणा उत्पन्त करे । किसी न किसी प्रेरणा के 
उत्तेजित होने पर व्यक्ति स्वभावतया ही उस वस्तु को खरीदना चाहता है | कुछ 
लोग तो ऐसे होते हैं जिन्हे किसी वस्तु की आवश्यकता होती है और वे अच्छी तरह 
जानते हैं कि उन्हे कैसी वस्तु चाहिये। ऐसे लोगो को किसी विशेष प्रेरणा की 
आवश्यकता नही है। परन्तु कुछ लोग ऐसे हैं जिन्हे जरूरत तो है, परन्तु यह्‌ निश्चय 
नही है कि किस चीज से उनकी जरूरत पूरी होगी। ऐसे लोगो को विश्वेष वस्तु को 
खरीदने की प्रेरणा दी जा सकती है | कुछ अन्य लोग ऐसे हैं जिनकी आवश्यकताये भी 
निश्चित नहीं है । ऐसे लोगों की विशेष आवश्यकताम्रों को उत्तेजित करके उतको 
विशेष वस्तु खरीदने की भ्रेरणा दी जा सकती है। कुछ लोग ऐसे है जो पैप्ता होते 
हुये भी पैसा ख्॑ नहीं करना चाहते । विज्ञापन की सफलता ऐसे लोगो में प्रेरणा 
उत्पन्न करके उनसे पैसा खर्च करा लेने मे है । 





चित्र स० २५--टेथो विजन का विज्ञापन पर प्रभाव 


विज्ञापत बेप्& 


मनुध्य के प्रेरक कारकों मे अनेक प्रकार के कारक होते हैं। उदाहरण के 

लिये उसकी कुछ विशिष्ट आवश्यकतायें है; जैसे--नीद, भूख, प्यास आदि, कुछ कम 

विश्विष्ट आवश्यकतायें है; जैसे---काम प्रवृत्ति, मातृक व्यवहार 
भनुष्य की प्रावश्यकृतायें आदि । कुछ सामान्य आवश्यकताये है जैंते--काम, पलायन, 

युयुत्सा, प्रभुत्व ग्रादि । इनके अलावा उसमें जिज्ञासा, खेल, 
हास्य विनोद आदि को प्रवृत्ति होती है। इन प्रेश्को के अलावा कुछ अजित प्रेरक 
भी होते हैं जैसे प्रशसा पाने की प्रवृत्ति, निन्‍दा से बचने की प्रवृत्ति, दूसरो पर प्रभुत्व 
जमाने की प्रवृत्ति, अनुकरण करने की प्रवृत्ति, सहानुभूति की प्रवृत्ति, इत्यादि। विज्ञापन 
इसमे से किसी भी झ्रावश्यकता अथवा श्रवृत्ति को उत्तेजित कर सकता है। प्राथमिक 
(ए्रण्ठभज) आवश्यकतायें अधिक महत्वपूर्ण होती है। प्रत उनको उत्तेजित करने 
वाले विज्ञापन अधिक प्रभावशाली होते है। गौंण ($९००76879) आवश्यकतायें उतनी 
महत्वपूर्ण नहीं होती। प्राथमिक झौर ग्रौण श्रावश्यकताओो को समझने के लिये 
सी० एन० ऐलव द्वारा बनाई गई निम्नलिखित सूची उपयोगी सिद्ध होगी*-- 

(१) प्रायसिक अ्रावश्यकतायें--(१) स्वादिष्ट भोजन, (२) स्वादिष्ट पेय, 
(१) सुखमय वातावरण, (४) कप्ट भ्रोर खतरे से रक्षा, (५) काम वासना की तृप्ति, 
(६) प्रिय जनो का कल्याण, (७) साम्राजिक मान्यता, (5) अन्य लोगों से आगे 
बढ़ने की भावना, (६) कठिताइयो पर विजय, (१०) खेल । 

(२) ग्ोण प्रावश्यकतायें-(१) सामान्यता, (२) स्वास्थ्य, (३) कार्य- 
कुशलता, (४) सुविधा, (१) टिकाऊपन वा विशिष्टता, (६) झ्राथिक लाभ, 
(७) शैली तथा सौंदयं, (८) स्वच्छता, (६) जिज्ञासा, (१०) सूचना तथा शिक्षा । 

इन आवश्यकताओं से सम्बन्धित वस्तुओं के विज्ञापन इन आवश्यकताओं की 
झपील करते है। उदाहरण के लिये मुरब्बे आदि के विज्ञापन उनके स्वादिष्ट होने, 

पौष्टिक होने, ताजे होने आदि के विषय में बतलाते हैं। 

आवश्यकताओं की एक स्वादिष्ट पेय के रूप में कोका-कोला का विज्ञापन किया 
प्रेरणा जाता है। एयर कन्‍्डीशनर के विज्ञापन में सुख़मय बाता- 
बरण की अपील की जाती है। बीमा कम्पतियाँ प्रियजनों के 

कल्याण की आवश्यकता की अपील करती है। तरह-तरह के फशनेविल कपडो के 
विज्ञापन मे सामाजिक मग्यता और दूसरों से आगे वढने की भावना की ग्रपोल की 
जाती है । आपने दृकानदारों को अक्सर यह कहते सूता होगा, ग्रमुक वस्तू “लेटेस्ट 
फैशन' है ग्रथवा ग्रमुक वस्तु बहुत चलती है इत्यादि | विज्ञापन में काम प्रवृत्ति का 
प्रयोग परोक्ष रूप से किया जात्ता है क्योंकि समाज मे काम प्रवृत्ति को प्रत्यक्ष रूप से 
उत्तेजित करना अच्छा नहीं समझा जाता । इस प्रकार पुरुषों मे इस्तेमाल की वस्तुयें 
जैसे बालो मे लगाने की क्रीम, टाई, वुशर्ट आदि की प्रशसा स्त्रियों से कराई जाती 
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है । यह दिखलाया जाता है कि अमुक वस्तु का इस्तेमाल करने से पुरुष पर प्रधिक 
से अ्रधिक स्त्रियों की तिगाहे पडेगी। इसी प्रकार स्त्रियों के काम की चीजों के 
विज्ञापनों गे यह समझाने की चेष्ा की जाती है कि अमुक वस्तु का इस्तेमाल करने 
से अधिक से अ्रधिक पुरुष आकपित होते है। यह ग्रावश्यक नहीं है कि विकने के 
लिये वस्तु किसी प्राथमिक आवश्यकता से ही सम्बन्धित हों। नई-गई चीजों के 
वाजार में ग्राने के साथ-साथ लोगो मे नई-नई आवश्यकतायें उत्पन्न होती रहती है 
और इरा अ्रकार बहुत-त्ती गौण आवश्यकतामों से सम्बन्धित वस्तुये भी वायार मे 
अपना स्थान बना लेती हैं । 
विज्ञापन की सफलता के लिये सबसे पहली शर्त यह है कि वह ध्याव ग्राकपित 
करे। ध्यान एक चयनात्मक क्रिया है| कुछ वस्तुयें भन्य वस्तुओं की अपेक्षा भ्प्निक 
ध्यान आकर्पित करती हैं| ध्यान मे सहायपा बाहरी और 
विज्ञापन भौर ध्यान आन्तरिक कारकों की खोज से विज्ञापन की कला में भारी 
उन्नति हुई है। वास्तव में विज्ञापन घ्यात आकपित करने 
का विज्ञान है। विज्ञापन के मनोवैज्ञानिक ग्राधार के रूप मे ध्यात का महत्व समझने 
के लिये ध्यान से सहायक वाहरी झौर आ्ान्तरिक बोनो ही तरह की दशाग्रो का 
सक्षिप्त विवेचन प्रासगिक होगा । 
ध्यान मे सहायक बाहरी दशायें निम्नलिखित है-- 
(१) उत्तेजवा की तीव्रता (४790५ ० (४७ $प्ध०0७४) -उत्तेजना जितनी 
ही तीब्र होगी विज्ञापन उतना ही अधिक ध्यान आवर्दित करेगा | इसलिये विज्ञापन 
के लिये रात्त मे बहुधा तेज रीशनी के बल्जो का प्रयोग 
ध्यान में सहायक बाहरी किया जाता है। 
दशायें (२) उत्तेजना को प्रकृति (भ४ए७ ०0 08 #ायाय॥5)-२ 
उत्तेजता की प्रकृति का श्र॑ उसके प्रकार से है अर्थात्‌ यह 
कि वह दृष्टि, स्वाद, स्पर्श किसकी उत्तेजना है। प्रयोगों से मालूम हुआ है कि अन्य 
सवेदनाओं की अपेक्षा रूप, रण तथा प्रावाज अधिक ध्यान आकर्षित करते है। 
विज्ञापत में इनका खूथ प्रयोग किया जाता है। झ्राजकल रेडियो विज्ञापन का एक 
मुख्य माध्यम है। प्रयोगों से मालूम हुआ है कि केवल शब्द मात्र की श्रपेक्षा सगीत- 
मय शब्द भनुष्यो का ध्यान अधिक ग्राकपित करते है। इसलिये रेडियो से भ्राने वाले 
अधिकतर विज्ञापन आपको सगीतमय रूप में दिल्लाई पट्ते हैं, जंसे “हमाम से हमारे 
घराने को प्यार ।/ शब्दों से भी अधिक ध्यात चित्र झ्ाकपित करते हैं। चित्रों मे 
भी वस्तुओ्ो से पशुओं के और पशुझ्ों से मनुष्यों के चित्र अधिक ध्यान झआाकपित करते 
हैं। मनुष्यों मे भी सुन्दर स्त्रियों के चित्र सबसे अधिक ध्यान श्राकेधित करते हैं । 
किसी पत्रिका अथवा समाचार-पत्र के विज्ञापनों पर एक नजर डालिये तो आपको 
ज्ञात होगा कि विज्ञापन में इस वथ्य का कितना अधिक प्रयोग किया जाता है। रग- 
हीन चित्रों की प्रपेक्षा रमीन चित्र श्रविक ध्यान आकपित करते हैं। सिनेमा की रीलो 
द्वारा दिखाये जाने वाले विज्ञापन अधिकतर रगीने होते हैं। 
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(३) उत्तेजना का श्राक्ार (826 ०86 5700$)--हृष्टि उत्तेजना में 
उत्तेजना का आकार भी सहायक होता है। इसलिये वहुधा वड़े-वडे साइन वोर्डो पर 
यड़े-बडे अक्षरों द्वारा विज्ञापत दियेजाते हैं, परन्तु वास्तव से विज्ञापन के आकार 
से अधिक उसकी पृष्ठ-भूमि से उसके अनुपात का महत्व है । प्रयोगो से यह देखा गया 
है कि आाकषित करने के तिये विज्ञापन मे काफी जगह खाली छोडी जानी चाहिये। 
सामान्य रूप से बडे प्राकार ध्यान को अधिक आकर्षित करते हैं परन्तु एक वे खाली 
पृष्ठ पर एक बहुत ही छोटा विज्ञापन भी हमारा ध्यान श्राकृर्षित कर राकता है। कुछ 
प्रपोगो से यह ज्ञात्त हुआ है कि वस्तु के झ्राकपित करने की क्षमता उसके आकार के 
वर्गमूल के बरावर होती है । इस प्रकार वर्गमुल के बढने के साथ-साथ वस्तु का ध्यान 
आकर्षित करने की शक्ति भी वढती है । 


(४) उत्तेजना फ्ा विरोध (0ण्राव्रह ० हा८ ४ध०७७)--करमी-कमी 
ध्यान पर आकार से अ्रधिक्र उत्तेजगा के विरोब का प्रभाव पड़ता है। रात के 
अन्धरे मे विजली के बल्ब्रों द्वारा दिये गये विज्ञापन इसीलिए अधिक ध्यान झाकपित 
करते हैं । 

(२५) उत्तेजना की स्थिति (?०आप०॥ ण॑ (४४ &77०0)95)---उत्तेजना की 
स्थिति भी ध्यात मे एक महत्वपूर्ण सहायक अवस्था है। विज्ञापनवाजी में पत्र- 
पत्रिकाओं में विभिन्न स्थितियों का विचार रखा जाता है। इस सम्बन्ध में भ्रमेरिका 
के डब्लु ० डी० स्टॉक ने एक महत्वपूर्ण प्रयोग किया । उसने हर एक प्रृष्ठ पर विभिन्न 
लम्बाई-चौडाई के विज्ञापन देकर सौ पन्‍नों की एक किताव बताई । इस किताव को 
पचास व्यक्तियों को देखने के लिये दिया गया। हर एक व्यक्ति को पुस्तक को दस 
मिनट तक उलट-पुलट कर यह लिखना था कि उसने क्या देखा। प्रयोग के अन्त मे 
यह निष्कर्प निकला क्ति पूरे पृष्ठ पर दिये गए विज्ञापन सबसे अधिक ध्यान श्राकर्पित 
करते हैं, भाधे पृष्ठ पर दिए ग्रए विज्ञापन कम ध्यान आकषित करते है और चौथाई 
पृष्ठ पर दिये गए विज्ञापन सबसे कम ध्यान आकर्षित करते हैं। इसी प्रकार प्रयोग से 
यह मालूम हुआ कि श्रत्य प्रृष्ठो की तुलना मे पहले पृष्ठ पर और कवर पृष्ठ पर दिये 
गये विज्ञापन अ्रधिक घ्यान ग्राकपित करते हैं । प्रयोगों से यह भी मालूम हुआ है कि 
पृष्ठ के नीचे के आधे भाग की भपेक्षा ऊपर के आधे भाग पर दिए हुए विज्ञापन 
अधिक ध्यान आकपित करते है। 

(६) उत्तेजना की एकांतता (॥50!ढ#097 ए (४ &धंग्राण्य०3)--घ्यान एक 
चयतात्मक क्रिया है। इसलिये जो विज्ञापप आस-पास की वस्तुओं से जितना ही 
अधिक अलग दिसाई पडेगा उसकी और उतना ही अधिक ध्यान झाकपित होगा । 
विज्ञापनों पर प्रयोग करने से मालूम हुआ है क्रि केवल एकॉतता के कारण विज्ञापन 

तीस प्रतिश्यत से अधिक घ्यान आकर्षित करता है। 

(७) उत्तेजना का परिवरतद (टश8० ण ५6 5४एण्ा०५)--उत्तेजना में 
परिवतेन से घ्याव पर ग्रवश्य प्रभाव पड़ता है। कितना भी अच्छा विज्ञापन होने 
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पर भी यदि उसमें कभी भी कोई परिदर्तत न किया जाएं तो लोग उससे ऊब जाते 
हैं और उसकी और ध्यान वही देते । इसलिये विज्ञापन करने वाले समय-समय पर 
अपने विज्ञापन में परिकर्तत करते रहते हैं अन्यथा कोई उनकी और घ्यान न दे ! 
हुमाम, एस्पो तथा अन्य वस्तुओं के विविधभारती से झाने वाले विज्ञापनों में वरावर 
परिवर्तन देखा जा सकता है । परिवरतेन के साथ-साथ परिवततेन की रीति भी महत्व- 
पूर्ण है। वर्तमान उत्तेजना के बिल्कुल विरुद्ध परिवर्तन होते पर उसकी ओर अधिक 
ध्यात आकर्षित होता है ) 


(5) उत्तेमना का सत्ताकाल और पुतरावृत्ति (0क00॥ 890 ९७७४० 
॥0॥ व !6 ४7एण०5)---जो विज्ञापन जितने ही झधिक समय किया जाएगा 
आमतौर से उसका उतना ही भ्रधिक लाभ होगा । कभी-कभी एक पूरे पृष्ठ पर एक 
बार विज्ञापन देने की ग्रपेक्षा चौथाई पृष्ठ पर चार बार विज्ञापन देना अधिक लाभ- 
दायक होता है । सत्ताकाल के साथ-साथ घुनरावृत्ति का भी महत्व है । एस्प्रो के विज्ञा- 
पम्र को पुनरावृत्ति से चाहे आपके सर में दर्द ही क्यो न होते लगे परल्ठु रेडियो मे 
विविधमारती स्टेशन से उसकी इतनी अधिक पुनरावृत्ति होती है कि श्राप उसको ध्यान 
देने को मजबूर हो जाते हैं। सरदद के साथ एस्प्रो का नाम जुड सा जाता है और 
सरदर्द होने पर उसका नाम फौरन याद श्राता है चाहे आप उसकी इस्तेमाल करने के 
पक्ष मेन भी हो । 

(६) उत्तेजना में गति (१०४०४ ॥0 ॥॥० $07ए४४)--प्रयोगी से यह 
देखा गया है कि गतिशील विद्युत प्रकाश द्वारा किये गये विज्ञापन बड़े प्रभावशाली 
होते है / इसलिये वडी-बडी फर्मो बहुधा विज्ञापत के लिये गतिशील विद्युत प्रकाश 
को इस्तेमाल करते है) गठिशील वस्तु अधिक ध्यान आकपित करती है। इसलिये 
नुमाइश्ो तथा बड-बडे वाजारों में गतिशोल खिलोतों या वस्तुप्रो के द्वारा विशापन 
किया जाता है | नुमाइशों में साइकिल की दुकानों पर घूमती हुई साइकिल पर बंटी 
हुई एक आदमी की भूर्ति के द्वारा वहुघा विज्ञापन किया जाता है । खिलौनों की छुकानो 
पर अवसर बिजली से चलने वाला कोई खिलोना गतिशील रह कर दशकों का ध्यान 
स्रीचता रहता है। 

ध्यान की उपरोक्त बाहरी दशाओ के अलावा कुछ झान्तरिक दशार्य भी 
ध्यान में सहायक होती है। विज्ञापन के सनोवैज्ञानिक श्राधाद के रूप में इनका भी 

ध्यान रखना आवश्यक हैं । विज्ञापनों में स्त्रियों के अगो का 
ध्यान की अपतरिक विवंस्त्र प्रदर्शन करने वाले विज्ञापप संदेसे प्रश्चिक ध्यात 
इश्चारये आकंपित करते हैं । यह ध्यान मे सहायक आझान्तरिक दशा 
का एक उदाहरण है। ध्यान मे सहायक सुख्य ग्रान्तरिक 
दश्चायें निम्नलिखित हैं-- 
(१) रुचि (#0#6७)--विज्ञापन में रुचि का अत्यधिक मुल्य है। विशेष 
रच के लोग विशेष प्रकार के विज्ञापन पर ऋषिक ध्यान देते हैं। इस वात को 
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ध्यान में रखते हुए विश्वेष प्रकार की पत्रिकाओं में तद्विषयक वस्तुओं के विज्ञापन 
दिये जाते हैं। खेल सम्बन्धी पत्रिकाओं में खेल के, स्राहित्यिक पत्रिकाओं मे पुस्तको 
के, औद्योगिक पत्रिकाओं मे उद्योग सम्बन्धी और व्यापारिक पत्रिकाश्रों मे व्यापारिक 
विज्ञापन अधिक दिखाई पडेग्रे बयोकि इनको माँगने वाले व्यक्ति इनमे भवश्य रुचि 
रखते हैं । इसके अलावा मनुष्य मात्र की कुछ सामान्य रुचियाँ भी होती हैं। उदाहरण 
के लिए धागतौर से हर एक व्यक्ति को सुन्दर स्त्री का चित्र रुचिकर लगता है। 
इसलिए विज्ञापन में इसका सबसे अधिक इस्तेमाल क्या जाता है। 

(२) मानसिक तत्परता (४००४४ $0)--मानसिक तत्परता का भी ध्यान 
पर बडा प्रभाव पडता है । मानसिक तत्परता का अर्थ है मन का सुन्नाव । जिस समय 
जिस व्यक्ति की मानसिक तत्परता जिस ओर अधिक होगी उस समय उसी की 
झोर अधिक ध्यान आकपित होगा । उदाहरण के लिये परीक्षा के दितों मे परीक्षा 
सम्बन्धी नोट्स आदि के विज्ञापन का परीक्षार्थियों पर ग्रधिक प्रभाव पढ़ता है। 

(३) मौलिक ईहायें (8990 7)7५65)--जंसाकि पहले बतलाया जा चुका 
है, ध्यान को झ्राकपित करने मे मौलिक ईहाग्रो अथवा सूल प्रवृत्तियों का वडा प्रभाव 
पडता है । जिज्ञासा जागृत होनेपर विज्ञापत की ओर अधिक घ्यान जाता है| इसीलिये 
कुछ लोग वस्तु का नाम प्रगट करने से पहले तीन-चार बार तो जिज्ञासा उत्पत्न 
करने के लिये ही विज्ञापन देते हैं । वर्मा शैल (80778 $00॥) ने कुछ बर्ष पहले 
हिन्दुस्तान टाइम्स नामक समाचार-पत्र भे काफी दिनों तक बर्गर नाम दिये केवल एक 
बडी सी बून्द वनाकर विज्ञापन दिया था | इस तरह का विज्ञापन कई बार निकलने 
पर लोगो मे काफी जिज्ञासा हो गई कि ग्राप्तिरि इसका मतलब क्‍या है तब कही 
जाकर वर्मा शैल ने नाम पेश किया । जैसा कि पहले बतलाया जा चुका है, ध्यान में 
काम ईहा ब्रथवा यौत प्रवृत्ति के प्रभाव का विज्ञापन में खूब प्रयोग क्या जाता है । 
सिनेमा के विज्ञापन तो सभी यौन प्रवृत्ति को ही उत्तेजित करते हैं, और यह बतलाने 
की वात नहीं है कि सिनेमा के विज्ञापन कितने भ्रधिक ग्राकपंक सिद्ध होते हैं । 

(४) अर्थ (१/४८४०॥8)--निरथर्थक वात की ओर लोग ध्यान नहीं देते । 
ध्यान ग्राकधित करने के लिये विज्ञापन का सार्थक होना भी जरूरी है ग्रर्थात्‌ उसमे 
बात साफ-साफ और स्पष्ट कही जानी चाहिये । 

(५) दक्ष्य (0504))--प्रत्येक व्यक्ति के कुछ तात्कालिक और अन्तिम 
लक्ष्य होते हैं | इन लक्ष्यों से सम्बन्धित वस्तु की ओर उसका तत्काल ध्यान जाता 
है । उदाहरण के लिये हर एक व्यजित जीवन मे सफलता चाहता है। अत. बहुत से 
व्यापारी जीवन मे सफलता दिलाने का वायदा करके भ्रपती वस्तुओं का विज्ञापन 
करते हैं | कपडो, ब्लेडों, वूट पालिश आदि अनेक वस्तुओं के विज्ञापन में यह कहा 
जाता है कि इनके इस्तेमाल करने से अमुक व्यक्ति की प्रगति हुईं, अमुक को ऊचा 

पद प्राप्त हुआ इत्यादि । 

उपरोक्त आन्तरिक दण्माओ्रो के अलावा ध्यान की अन्य दश्ायें भी हैं; जैसे-- 
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आदत, स्वभाव, संचेग झ्रादि । इन सवका भी विज्ञापत की और घ्यात झाकपित 
करने में कुछ न कुछ लाभ उठाया जा सकता है। 
विज्ञापन के मनोवैज्ञानिक आधार मे स्मृति का भी वदड्या महत्व है । विज्ञापन 
ऐसा होना चाहिये कि सुनने या पढने वाले ग्रथवा देखने वाले उसको याद रखें। 
तभी जरूरत पडने पर वे वस्तु खरीदेंगे। इसके लिए वस्तु 
विज्ञापन और स्मृति के ऐसे नाम रखना लाभदायक है जो कि उसके काम से 
भी सम्बन्धित हों । इससे काम के साथ नाम का साहचर्य 
हो जाता है और काम पड़ते ही नाम यादआता है। इस तरह के कुछ नामों के 
उदाहरण है--नहान साबुन, सीना मझौन, सुलेखा स्याही इत्यादि! जिन वस्थुओं 
के नाम ऐसे हैं जो आसानी से याद नहीं किये जा सकते उतका विज्ञापनों करने में 
निश्चय ही बडी कठिनाई होगी । विज्ञापन ले स्मृति के इस सम्बन्ध का बहुधा गलत 
उपयोग भी किया जाता है। उदाहरण के लिये कोई एक ट्रेड मार्क (7786० |४४७४८) 
मशहूर हो जाने पर जब उसका भाम परिचित हो जाता है तो बहुत से लोग अपनी 
वस्तुप्रो को प्रत्तिद्ध कराने के लिये उससे मिल्रता-जुलता नाम रख देते हैं। क्ोका- 
कोला के मदहूर होते के वाद पेप्सी कोला, डिक्सी कोला आरादि निकाले गये । केवल 
इतना ही नही कुछ लोग नाम में अन्तर करके नकली सामान वेचते हैं । इस तरह 
सनलाइट प्रौर लाइफवॉय साबुन की भ्रप्रेजी की स्पेलिंग में एक आ्राधा श्रक्षर का 
अन्तर करके साबुन के नाम रख लिये जाते है जिससे लोग उन्हे सतलाइट या 
लाइफवबॉय समझकर खरीद लें ) 
जैसा कि पहले वतलाया जा चुका है विज्ञापन का मुख्य मनीवैज्ञानिक आधार 
है सकेत (8928०8/7075) । संकेत का अर्थ कित्ती व्यक्ति को किसी विशेष काम के 
करने के लिये प्रेरित करना है। कुछ विज्ञापनों में तो सीधा- 
विज्ञापन और सकेत सीधा वस्तु को खरीदने के लिये कहा जाता है, जैंसे--वर्द 
और बुखार से छुटकारा पाने के लिये एस्प्रो लीजिये । कुछ 
अन्य विज्ञापवो भे सकेत देने के लिये सिनेमा के अभिनेताओं और अभिनेत्रियों द्वारा 
निर्देशन का प्रयोग किया जाता है । लक्स सावुन के विज्ञापन मे आपने वहुत-सी प्रसिद्ध 
पफिल्म अभिनेत्रियों की सिफारिश देखी होपी । इस प्रकार के प्रतिप्ठित व्यक्तिपो के 
निर्देशन लिये हुये विज्ञापन भे प्रतिष्ठा सकेत (?76878० 80888570०॥) रहता है | 
वमेस्पति घी का विज्ञापन करने वाले वहुधा उसके अ्रह्यनिकारक होने के अमाग्यत्र 
उपस्थित करते हैं। इस प्रकार छुछ विज्ञापन अप्रत्यक्ष रूप से विज्ञिप्द वस्तुओं को 
खरीदने का सकेत देते हैं ) 
विज्ञापन के मनोवैज्ञानिक आधघार्रती मे प्रभिवृत्ति (8४/४0७) का भी महत्व 
है। अभिवृत्ति व्यक्ति के चारो झोर की वस्तुओं की ओर उसकी प्रेरणात्मक, सवेगा- 
६ त््मक, प्रत्यक्षात्मक झ्लोर ज्ञानात्मक प्रक्रियान्रो का स्थाई 
विज्ञापन भर अभिवृत्ति संगठन है । अभिवृत्ति के विषद्ध होते पर विज्ञापन 
प्रभावश्ञाली नहीं होता । उदाहरण के लिये प्रत्येक स्वतन्न 
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देश में भ्रामतौर से लोगों मे राष्ट्रीयता की अभिवृत्ति पाई जाती है। श्रतः स्वदेशी 
के नाम पर यस्तुओं का विज्ञापन सफलता के साथ किया जा सकता है । 
विज्ञापन के विभिन्‍न अं गो की मनोवेज्ञानिक अपील 

विज्ञापन के मनोवैज्ञानिक ग्राघार का विवेचन समाप्त करने से पूर्व उसके 
विभिन्‍न अंगों की मनोवैज्ञानिक अपील का विश्लेषण करना भी प्रासगिक होगा । जैसा 
कि पीछे दिये हुये विवरण से स्पप्ट है, विज्ञापन मे अनेक वातें होती हैं जैसे चित, रग, 
विज्ञापन का शीर्षक, विज्ञापन की लिखित वस्तु, फर्म की व्यवसाय छाप या व्यवमाय 
नाम और विज्ञापव का विन्यास अथवा व्यवस्था इत्यादि) विज्ञापन को प्रभावशाली 
बनाने केलिये उसके इन भभी अगो में मनोवैज्ञानिक अपील होनी चाहिये । यहाँ इस 
सम्बन्ध में कुछ महत्वपूर्ण बातो का उल्लेख किया जायेगा । 

(१) चित्र (0॥7०0००)--मनोवैज्ञानिक ब्रपील के लिये विज्ञापन में दिये 
गये चित्र यथार्थ के साथ-साथ रुचिकर भी होते चाहियें। न तो उनका केवल यथार्प 
होना काफी है और न केवल रुचिकर होना । केवल यथा होने पर वे कम ध्याव 
आकर्षित करेंग्रे । केवल ₹चिकर होने पर उनमे वस्तु को खरीदने की प्रेरणा देने की 
सामथ्यं नहीं होगी । 

(२) रग (८००००)--विद्वापन में रथ का बडा प्रभाव पडता है । परन्तु 
किस तरह के विज्ञापन मे कौन-से रग प्रयोग किये जायें यह एक महत्वपूर्ण वात है। 
भिन्न-भिन्न भौसमों मे भिन्‍न-भिन्‍न रग्र रुचिकर होते हैं । इसी प्रकार आयु तथा लिए 
के भेद से भी रगो के प्रभाव मे अन्तर पडता है | आमतौर से पुरुषों के लिए विज्ञापन 
में नीला रंग गौर स्त्रियों के लिये विज्ञापत मे लाल रग अधिक प्रभावशाली होगा। 
कम आयु के लोगों के लिये विज्ञापन में गहरा रण और अधिक आयु के लोगो के लिये 
हल्का रग अधिक उपयुक्त होगा । इसी प्रकार ग्रमियो मे नीले झौर हरे रो द्वारा 
त्थां जाडो मे लाल और काले रगों द्वारा विज्ञापन अ्रधिक रुचिकर होंगे | 

(३) शीर्षक (९80॥76)--बहुधा विज्ञापनों मे एक शीप॑क दिया जाता है। 
शीर्षक के दो उद्द्य होते है--एक त्तो वह विज्ञापन मे रुचि उत्पन्न करता है दूसरे, 
बह व्यक्ति को वस्तु खरीदने की प्रेरणा देता है। प्रथम, झीर्पक ऐसा होना चाहिये 
जो आसानी से और अधिक समय तक याद रह सके । दूसरे, शीर्षक ऐसा होता 
चाहिए कि उसको पढकर ही पूरे विज्ञापन को पढ जाने की इच्छा हो ॥ तीसरे, 
शीपंक सक्षिप्त और आकपंक होता चाहिएं। भारतीय लाइफ इन्ह्योरैन्श कारपोरेशन 
(7... 7. 0.) ने अपने विज्ञापनों मे बहुत ही मनोरजऊ क्षीपंक दिए हैं। परी की 
मिठाइथों के विज्ञापनों में ऐसे मतोरंजक ज्ञीर्पक मिलते हैं कि जिनको पढ़कर पुरा 
विज्ञापन पढने की इच्छा होती है । 

(४) लिखित वस्तु (2७८६ ० ८००५)--श्लीपँक के वाद सूचना देने के लिए 
अथवा वस्तु की उपयोग्रिता के विषय मे समझाने के लिए कुछ लिखिव वस्तु भी दी 
जाती है । इसमे वडी सावधानी की झावस्यकता है। ग्रामतौर से अप्रत्यक्ष लिखित 
वस्तु अधिक उपयोगी पिद्ध होती है । वहुचा कपडे बनाने वाले कपास की, रवड को 
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वस्तुयें बनाने वाले रवड की झ्रौर कागज बनाने वाले कागज की तथा सिगरेट बनाने 
वाले तम्बाझू की कहानी पेश करते हैं। यह रोचक भी होती है और अप्रत्यक्ष रूप में 
इससे वस्तु का विज्ञापन भी हो जाता है। लिखित वस्तु सक्षिप्त होनी चाहिए। 
उसमे ऐसी वात कही जानी चाहिए जो सच्ची मालूम पड़े, जिसमें विश्वात्न उत्तन्न हो 
ग्रौर जिससे उस वस्तु को खदीदने की प्रेरणा हो । 

(४) व्यवसाय छाप (77408 %/7]:) या व्यवसाय नाम (77906 7एक80)-- 
साधारणतया हर एके कम्पती एक व्यवसाय छाप या व्यवसाय नाम रखती है, जंसे 
टाटा, बाटा, लिपटन, बुकवाण्ड, कोडक इत्यादि । क्रमझ ये व्यवसाय छाप इतने 
प्रसिद्ध हो जाते हैं कि केवल उनको देखकर ही लोग चीगें खरीदते हैं। परन्तु कभी- 
कभी कोई व्यवसाय ताम्र इतना प्रसिद्ध हो जाता है कि वह केवल किसी विज्विप्ट 
कम्पनी के द्वारा बनाई गईं वस्तु के लिये नही वल्कि उस तरह की हूर एक वस्तु के 
लिये चलने लगता है ! उदाहरण के लिये थमरीका में कैमरे के लिये कोडक व्यवत्ताय 
नाम हर एक कैमरे के लिये इस्तेमाल होने लगा। कुछ लोग तो विज्ञापन देने में 
कैवल अपने व्यवसाय छाप या बध्यवसाय नाम को लेकर ही विज्ञापन देते हैं। प्रापने 
बहुघा ऐसे विज्ञापन देखे होंगे जिनमें यह लिखा रहता हे कि अमुक व्यवयाय 'ठाप या 
व्यवसाय साम अमुक कम्पनी का है, उसको ग्रहण करने वाली दूसरी कोई भी कम्पती 
गैर कानूनी काम करती है और उसके विरुद्ध काबूनी कार्यवाही की जायेगी । 

(६) विन्यास (.9५४ 00/]--अन्त में विज्ञापन की सफलता के लियग्रे उसके 
उपरोक्त पाँचो अगो की एक ऐसी व्यवस्था (7308००७०४) ग्रथवा विन्याप्त होना 
चाहिए कि वह कुल मिलाकर प्रभावशाली सिद्ध हो । जैसा कि पहले बतलाया जा चुका 
है विज्ञापन के वित्यास में काफी स्थान खाली छोड देना चाहिये । जिस चित्र पर 
जोर देना है वह अ्रधिक स्पप्ट होना चाहिए । पूरे पृष्ठ पर विज्ञापन होने पर उसका 
किनारा देना जरूरी नहीं है। एक पृष्ठ से कम विज्ञापन होने पर हल्का क्िनाटा 
अच्छा रहता है। विज्ञापन मे चित्र और पृष्ठय्ृमि तथा रयो में अच्छा मेल होता 
चाहिए । ग्रामतौर से सादे विज्ञापन ग्रधिक अ्रच्छे रहते हैं। विज्ञापन मे एक ही साय 
बहुत सी चीजें दिखाने पर दर्शक उनमे से किसी को भी ग्रासानी से याद नद्गी रखे 
पाता । 
विज्ञापन में वर्ग का विचार 

अन्त में मनोव॑ज्ञानिक प्रभाव के लिये हर एक विज्ञापन में यह ध्यान रखने 
की जरूरत है कि वह क्सि लिय, दे, आयु, शिक्षा अथवा आथिक स्तर के लोगो के 
लिये दिया जा रहा है क्योकि इस सबके अन्तर से लोगो के रुचि, मानसिक झुकाव, 

प्रेरणा, घ्यान प्रादि में कुछ न कुछ अन्तर पडता ही है। उदाहरण के लिये निर्धन 
झौर मध्यम श्रेणी के लोगों को कम खर्चे में अधिक अच्छी वस्तु का वायदा करने 
वाले विज्ञापत अधिक भ्राक्ित कर सकते हैं जबकि घनिक वर्य के लिये ऐसे विज्ञापन 
ग्रधिक अपील नही करेंगे क्योकि उनको पैसे का उतना ख्याल नही होता जितना कि 


विज्ञापव ३६७ 


वस्तु के गुण और नवीनता का होता है। इसी तरह शिक्षित व्यक्तियों के काम कौ 
चीजो भे लिखित वस्तु मे कुछ तक भी दिये जा सकते हैं, परन्तु भ्द्चिक्षित लोगो के 
लिए तर्क करना वेकार है । प्रल्प आयु के लोगो के लिए विज्ञापन ऐसे होने चाहिये 
जो रुचिकर हों । स्त्रियो पर तर्क का कम और सुझाव का अधिक प्रभाव पडता है। 
इस प्रकार विज्ञापन की प्रभावोत्यादकता बहुत कुछ इस बात पर निर्भर है कि वह 
विशेष वर्ग के लोगो के मनोविज्ञान को कहाँ तक अपील कर सकता है। वास्तव में 
इस सम्बन्ध में केवल स्थूल सकेत मात्र ही दिये जा सकते हैं । विज्ञापन की व्यावहा- 
रिक सफलता तो बहुत कुछ विज्ञापन करने वाले की मनोवैज्ञानिक अन्तहं प्टि तथा 
सूझ-बूझ पर निर्भर है। 
सारांश 


विज्ञापन क्या है ?--विज्ञापन को परिभाषा प्रचार के रूप में फो जा 
सकती है जो कि कुछ चीजो प्रथवा सेवाग्नों के प्रस्तित्व और गुणों को झ्लोर प्राकषित 
करता है। 

विज्ञापन के उद्देश्य---(१) ध्यान भ्राकधित फरना, (२) रुचि उत्पन्न 
करना, (३) विश्वास उत्पन्न फरना, (४) याद करना, (५) क्रय को इच्छा उत्पन्न 
करना । 

धिन्नापत की भ्रपोल के सनोवेज्ञानिक प्राघार--(१) प्रेरणा, (२) 
सनुष्प की श्रावइयकतापें, (श्र) प्राथमिक, (ग)गोण, (३) ध्यान, (४) स्मृति, 
(५) सुझाव, (६) श्रभिवृत्ति 

ध्यान में सहायक बाहरी दश्ायें--(१) उत्तेजजा की तोब्रता, (२) 
उत्तेजना की प्रकृति, (३) उत्तेमनना का आकार, (४) उत्तेजना का विरोध, (५) 
उसेजना की स्थिति, (६) उत्तेजना की एकातता, (७) उत्तेजना फा परिवर्तन, (८) 
उत्तेजना का सत्ताकाल और पुनरावृत्ति, (€) उत्तेजना में गति । 

ध्यान की ग्रास्तरिक दश्ाये--(१) रुचि, (२) मानसिक तंत्परता, (३) 
सौलिक ईहायें, (४) अर्थ, (५) लक्ष्य । 

विज्ञापन के विभिन्‍न श्रगों की मनोवेज्ञानिक अपोल--( १) चित्र, (२) 
रग, (३) शीर्षक, (४) लिखित वस्तु, (५) व्यवसाय छाप या व्यवसाय नाम, (६) 
विन्याप्त 

विज्ञान को प्रभावशाली बनाने के लिये उसमें यह ध्यान रखने को जरूरत है 
कि चहू किस लिग, बर्गे, क्रायु, शिक्षा अथवा आयिक स्तर के लोगों के लिपे किया 
जा रहा है। 

अभ्यास के लिये प्रइन 


प्रश्द १. हम विज्ञापन क्यो देते हैं ? विज्धापन देने की कुछ प्रमुव विधियाँ बतलाइये तथा 
उनके मनोवैज्ञानिक महत्व की व्याख्या दीजिये । 


शेध्द औद्योगिक मनोविज्ञान 


जज त0 प्र 3वशशा58 7 एलंका 0ण॑ 5गरा8 वाफण(॥ा हलाएपे5 
एी 80एश5४98 0 रुफुथिं। [7 08एटीा0ए॑०0शंटश डंशांए0866. 
(887 १965) 
प्रश्न ३, विज्ञापन क्नि प्रभावों को उत्पन्त करने के उद्देश्य से क्ये जाते हैं ? इन प्रयोजतों 
को सिद्धि करने के लिये कुछ महत्वपूर्ण साधनों का वर्णन कोजिये । 
एड शीं८८5 376 ए(टाए0०6 (० 08 ए007०९९ ७ए 86ए2६$४7०व5 ? 
६5 एा ४008 4990780 96005 ४४९७ (0 88 फ्ाछ05६, 
(5९9 969, 964) 
प्रश्न ३. विज्ञापन की अपील के मनोवैज्ञानिक आधार की विवेचना कौजिये ! 
छ8058 धाह छ४४८४००ह९४) 88868. 06 (७8 [फट 00 ३6७० 
पध्ध्छक्षा। 
प्रश्न ४, विज्ञापन के कार्ये मे लेगिक आकर्षण, प्रतिष्ठा घुझ्ाव तथा बैंग्ड वैगन के ममो> 
वैज्ञानिक महत्व को स्पष्टतया समझाइये । 
एछडए०ंत णब्यग> धछ छ99जक्रा००हॉ०४ एशॉएड 0 ४6७ 3998०॥ [॥०४४86 
शहएए७ांणा 270 पथ 998छएण 0 0४८०5, (शाप्ाबा 9089) 


शद 


विक्रय और क्रय का मनोविज्ञान 
(?४एलाग०९ए ० 84॥72 2०० छ0एशंण्ड्री 





विक्रम का मनोविज्ञान 
आधुनिक काल मे क्रय-विक्रय के क्षेत्र भे मनोविज्ञान का व्यापक रूप से प्रयोग 
किया जाता है क्योकि यह सिद्ध हो चुका है कि “क्रय तथा विनय श्राथिक तथ्यों की 
अपैक्षा मनोवैज्ञानिक तथ्यो पर अधिक आश्रित हैं ।” क्रय विक्रय दोनो ही व्यवहारों 
के प्रकार है। व्यवहार के सब कही कुछ न कुछ नियम होते है । इन नियमों का पता 
लगाकर क्रय विक्रय को नियस्त्रित किया जा सकता है । सनुप्य होने के नाते खरीदार 
मनोवेज्ञानिक नियमो से प्रभावित होता है । ग्रस्तु, यदि विक्रेता को यह पता हो कि 
ग्राहक से कौन सी प्रतिक्रिया प्राप्त करने के लिए उसे नया करना चाहिये तो वह अपने 
काम को सफलतापूर्वक कर सकता है। त्रय विकय की परिस्थिति में एक और 
किक्रता, दूसरी ओर आहक झौर तीसरा तत्व विक्री का माल होता है। जहा विक्रेता 
का व्यवहार मनोवैज्ञानिक €प्टि से सही होना चाहिये वहां खरीदार बी आब- 
इयकताओं के अनुकूल वस्तुयें श्रामानो से वेची जा सकती हैं। इसलिग्रे माल इस 
त्तरह का बनाया जाना चाहिये जो आवश्यकताश्रों की पूर्ति करता हो ॥ मनुष्यों में 
शारीरिक श्रौर मनोचै्ञानिक श्वत्ेक प्रकार की झावश्यकतायें होती हैँ । घारीरिफ 
आवश्यकताओं में भूख, प्यास, तापक्रम वनाये रखने की आवश्यकता निद्रा, यौन 
प्रवृत्ति इत्यादि सम्मिलित है । मनोवैज्ञानिक आवश्यकताओं मे अ्राकाक्षा, यौन प्रेरणा 
आदि व्यक्तिगत आवश्यकताओं के साथ-साथ सामाजिक सम्मान प्राप्त करने या 
दूसरों को आक्पित करने की साप्राजिक आवश्यकतायें झामिल हैं। आजकल विभिन्न 
बस्तुओ के निर्माता सम्भाव्य ग्राहकों की इन आवश्यकताओं का घ्यान खखा जाता 
है ६ भादि उस्तुपे आवश्यकताओं के अनुत्प होती है तो उन्हें देचने भे विशेष कंछिताई 

नही होती । 
विक्रय के सोपान 

किन्तु केवल कारखातों में माल दवा देना ही काफ़ी नहीं है जब तक कि 
खरीदार को यह पता न चले क्रि उसकी कित आवश्यकताओं की पूर्ति के लिए कहाँ 
पर कौन सी वस्तु वनायी गयी है । फिर, केवल जानकारी मात्र से सभी वस्तुये नहीं 


४०० ऑऔद्योगिक मनोविज्ञान 


खरीदी जाती क्योंकि वाजार मे एक ही तरह की बहुत सत्ती चीजें आती हैं। किसी 
की झ्रोर व्यक्ति श्राकपित होता है और किसी की ओर नही | इसका कारण विज्ञापन 
है । विज्ञापन ध्यान आकपित करने का विज्ञान है, उससे उपभोवता को यह पता 
चलता है कि उसके उपभोग की कौन-कौत सी वस्तुयें उपलब्ध है और उनमे क्या- 
क्या विशेष ग्रुण है । यह विक्रय की प्रयम अवस्था है । विकय की ट्विंतीय अ्रवस्था में 
ग्राहक मे रुचि उत्पन्न की जाती है | इसके विना वह वस्तु नही खरीदता रुचि उत्पन्न 
होने से वह वस्तु की जाच करता है ! रुचि के पश्चात्‌ इच्छा की स्थिति आती है 
और ग्राहक वस्तु खरीदने के लिये तेयार हो जाता है। किन्तु वस्तु तभी खरीदी 
जाएगी जब कि उस पर भरोसा हो । यह काम विक्रेता की साख, वाूपटुता अथवा 
विज्ञापन के द्वारा किया जाता है | यदि वस्तु भरोसे की है तो उपभोक्ता उस्ते खरीदने 
का निश्चय कर लेता है। विक्रेता की वातो से उसका संशय दूर हो जाता है प्रौर 
वह प्रपनी इच्छा को सकलल्‍्प का क़ियात्मक रूप दे देता है। अब भाल खरीदने के 
बाद यदि उसे इस्तेमाल करके सन्तोष होता है तो वह दूसरों से बतलावा है भौर 
स्वय भी भ्रावश्यकता पड़ने पर दुवारा वह वस्तु खरीदने झाता है। यह मानसिक 
सनन्‍्तोष की स्थिति विक्रय मे छठा सोपान है । 


विक्रय स॑वार्ता की विधियाँ 


विक्रय के उपरोक्त छः सोपानों मे एक से पाँच तक ले जाने का काये मनो- 
वैज्ञानिक नियमों से उत्पन्न होता है। जो लोग मवोवैज्ञानिक सिद्धान्तो का अनुगमन 
करते हैं वे अपगे माल को सफलतापूर्वक बेच पाते हैं । अन्य लोगों को उतनी सफलता 
नहीं मिलती ) इन पाँचों स्थितियो पर क्रमशः ले जाने के लिए विक्रेता को ग्राहक से 
बातचीत करनी पडती है । इस विक्रय सवार्ता की विधि माल, ग्राहक और स्वयं 
विक्रेता के अनुसार बदलती रहती है। इसीलिए केवल किताबे पढने मात्र से सफल 
विक्रेता नहीं बचा जा सकता । फिर भी विभिन्न परिस्थितियो के लिये विक्रय सवार्ता 
का प्रामाणिक रूप विर्धारित किया जा सकता है और आधुनिक काल में मनो- 
वैज्ञानिकों ने सफलतापूर्वक यह काम किया है। प्रयोगशालाम्रों में विक्रय संवार्ता की 
प्रचलित विधियों की प्रामाणिकता की जाँच के लिए प्रयोग किये गये है। विक्रय 
सवारता की मुख्य विधियों मे उपयोग प्रदर्शन, मौलिक बखान, व्योरेदार क्रय याचता 
और सक्षिप्त क्र याचना, ग्रम्भीर वार्ता और उद्धत तया मित्रवत्‌ वार्ता इत्यादि 
सम्मिलित है। इनका विवरण निम्नलिखित है-- 


(१) उपयोग प्रदर्शन--आपने देखा होगा कि दुकान पर तयी चीज झाने पर 
दुकानदार उसके उपयोग का प्रदर्शन करता है । कोई भी कम्पती कोई नयी चीज 
बनाने के वाद प्रदर्शिनियों मे या बाजारों मे उसका उपयोग प्रदर्शव करवाती है। 
उपयोग प्रदर्शन से ग्राहक वस्तु की उपयोगिता के विषय मे सतुप्ट हो जाता है। किच्तु 
यह विधि सभी चीजी मे काम नही दे सफत्ती । उदाहरण के लिए दवा, खाने पीते 


भ 
श्र 
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की वस्तुयें या अनुभूति से सम्बन्धित चीजे प्रदर्शन से नहीं जाबी जा सकती । अस्तु, 
उनके विपय मे श्रन्य विधियों का उपयोग किया जाता है। 


(२) मौखिक बयान--जिन वस्तुओं का उपयोग प्रदर्शन नही किया जा 
सकता या जब दुकानदार को ऐस्ता करने की सुविधा नहीं होती वो वह मौखिक 
बखान की विधि भ्पनाता है। इसमे तरह-तरह से विक्रय वी वस्तु का बखान किया 
जाता है जिससे वह ग्राहक की समझ में आ जाए। बखान का काये मतोवेज्ञानिक 
रीति से किया जाना चाहिये । यदि उसमे झूठ का भी कुछ अश हो तो वह इस तरह 
होना चाहिये कि ग्राहक को उसका पता न लगे । 


(३) तथ्य व्याख्या द्वारा क्रय याचना--विक्रय कौ एक विधि वस्तु के 
क्रिपत में तथ्यों का वर्णन करके फिर ग्राहक से उसे खरीदने की याचना के रूप में 
*ण है। यह क्रय याचता अनेक अकार से की जाती है। कुछ लोग बड़े उत्साहपूर्वक 
और ग्रम्भीर ढंग से बात करते है कुछ विक्रेता उद्धत तरीके से पेश ग्राते हैं। श्रन्य 
कुछ मित्रवत्‌ व्यवहार करते हैं जिससे ग्राहक का विश्वास जमता है। ऐसे दुकानदार 
सभी ग्राहकों को यह दिखलाते हैं कि वे उतके परम छुभ चिन्तक हैं ग्रौर उतका 
लक्ष्य अपना मुताफा कमाना नही बल्कि ग्राहक की प्रावश्यकताओो की पूर्ति करना है । 
विक्रय में उनका उद्देश्य ग्राहकों को सन्‍्तोप प्रदात करना है। 


उपरोक्त विभिन्न सवार्ता विधियो की तुलना से उनके लाभ हानि का पता 
लगता है । एक अनुभव प्राप्त (विक्रेता ने चालिस विद्याथियों को विभिन्न विक्रय 
सवार्ताप्रो का मूल्याक्न हराया । इससे कुछ मनोरजक निष्कर्ष निकले | यह देखा 
गया कि मौखिद- देखान से उपयोग प्रदर्शन श्रेष्ठ विधि है। संक्षिप्त क्रय योजना से 
अर्थात क्रेवल खरीदने के लिये कहने मात्र से तथ्यात्मक वार्ता भ्रधिक उपयुक्त है। 
तथ्यात्मक वार्ताओं में उद्धत पार्ता से मित्रवत्‌ वार्ता झ्र्चि> श्रेष्ठ प्रतीत हुई । उत्साह 
पूर्ण और गम्भीर वार्ताये समान रूप से प्रभावशाली प्रर्दीत हुयी । 


क्रप विक्रय में मनोवेज्ञानिक कारक 


क्रय-विक्रय के क्षेत्र मे मनोतैज्ञातिए हप्टि से उल्रेरणा, अनुसन्धान, धारणा 
विश्लेषण, उपभोक्ता, न्‍्यादर्शन की ज्ञिषियो का विकास, प्रइन सुधार, शाब्दिक प्रति- 
क्रियाप्रों का मूल्याकन, उपयोग. अपरोक्ष प्रमाणो का उपयोग, विज्ञापन तथा उसके 
प्रभावों का मापन, सामर# ससूचन इत्यादि विपयो का महत्व ज्ञात हुआ है और 
अनुसन्धानों से बह पता लगाने का श्रयास किया गया है कि किस प्रकार के 
ज्यन्क्र से उपभोक्ताश्रो पर क्या प्रभाव पड़ता है। इस सम्बन्ध में डाक द्वारा 
प्रेषित प्रश्नावली से भी महत्वपूर्ण बाते पता लगाई गयी है । प्रश्नावली विधि से भी 
व्यापक अनुसन्धान किए गए है। दिन्तु प्रश्नावलियो के उत्तर उन्ही उपभोक्ताओं से 
प्राप्त होते हैँ जो दस्तु मे विशेष रूचि लेते हैं ॥ इसके लिये उद्पेरको का भी प्रयोग 
किया जा सकता है । कई वार समालाप और टेलीफोन द्वारा वातचीत करके भी 
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भूल जाते है। सुनी हुई वात से देखी हुई बात अ्रधिक याद रहती है । इसलिये मौखिक 
बखान से प्रदर्शत विधि कही कही अधिक उपयोगी प्लिद्ध होती है । सुझाव का विक्रय 
में व्यापक उपयोग किया जाता है । 

सुझाव की शक्ति फैशन मे भी काम करती है। कुछ वस्‍्तु्ें केवल फैशन में 
होने के कारण बिकती है। यह फैशन कृत्रिम रूपसे भी उत्पन्त किया ध्यता है। 


इतना ग्राकपंक होना चाहिये कि व्यक्ति दुकान मे रक्‍्खे _ हुई वस्तु को देखकर ही 
उसकी ओर खिंच जाये और उसे हाथ मे लेवा चाहे। इसके लिए.तरह तरह के 
भ्राकारों की बोतलो प्रोर श्राकक रगो के डिब्बों का प्रयोग किया जाता है *शोदलो 
पर सगे लेबिलो मे, > के ऊपर वस्तु के परिचय के रूप में क्या लिखा जाना 
चाहिये यह भी एक म। हत्वपूर्ण सतत है। इसमें सक्षेप मे वस्तु के सभी ग्रुथ झा जाने 
चाहियें श्रौर साथ ही साथ आहकशों न >कअ लिये बन भी 208 जावा 
चाहिये । ग्राजकल वस्तु खरीदने के हि .. यो एक प्रचलित तरीका साबुन 
था ऐसी ही चीजों के साथ इनाम के लो शलि सकता की चीजे देता है। 
नफ़त कापनियाँ विश्य विज्ञान'के विपय मे नये है > (मार्गों से वरावर यह पता 
भगाती रहती हैं कि श्रन्य कम्पनियों के मात के मुकाबेप मे सपने माल को किस 
तरह ग्रधिक से अधिक सफलता के साथ बेच सती हैं। )>>कर, तय ४ 

सफल विक्रय के साधन “चोई नी 


है 
यदि कोई व्यक्ति इकान पर कोई चीज मायने आता है त्तो यदि वह दुकान 
पर है तो दुकानदार को उसे उठाकर ग्राहक को दे देवा भर होता है किन्तु बिक के 
सभी मामतलो से इतनी आसानी से काम नही हो जाता । श्रवेक चीज ऐसी हैं जिनकी 
माग पंदा करनी पड़ती है, अनेक आहंक ऐसे होते है जिन्हे पकड़ना प्रढता है। इस 
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प्रकार की जटिल विक्रप प्रक्तिया में विक्रेता को वडी समझदारी से काम लेना पडता 
है । मनोवैज्ञानिक ब्लम के अनुसार सफल विक्रय में निम्नलिखित सोपान होते हैं.--- 

(१) विक्रय का प्रारम्भ (5शएाष्टठ 4 $80०)--विक्रय का प्रारम्भ वहुधा 
विक्रेता की ओर से होता है । जैसे ही कोई व्यक्ति दुकान में घुसता है विक्रेता उसका 
स्वागत करता है | अनेक वडी-बडी दुकानों में विक्रेता गाने वाले प्रत्येक ध्यक्ति का 
स्वागत करते हुए उससे पुछते है “कहिए मैं आपकी क्‍या सेवा कर सकता हू ।/ 
ग्रव आने वाला व्यक्ति इसके उत्तर मे कुछ कहता है और बातचीत शुरू हो जाती है। 
कभी-कभी दुकान मे किसी व्यवित के घुसते ही “मस्कारः या 'आदाब झर्ज' कहना 
ही पर्याप्त होता है भौर इसके बाद ग्राहक तुरत्त अपना प्रयोजन स्पप्ट करता है। 
सबसे पहली भेंट में यह आ्रावश्यक है कि विक्रेता अधिक से प्रधिक शिप्टाचार और 
मैती का व्यवहार दिखलाए । उसे ग्राहक की प्रतिक्रियाग्रो पर ध्यान रखता चाहिए और 
अपनी बातचीत को उसके अनुसार वदल देना चाहिए । कुछ विज्षेता ग्राहक की प्रति- 
क्रियाओ की परवाह किए बगर बोले चले जाते है जिसका परिणाम मह होता है कि 
उनके व्यर्य वकवाद से ऊवकर ग्राहक दुकान से निकल जाता है। कुछ लोग विक्रेता के 
बहुत बोलने से खरीद सकते है किन्तु दूसरे लोग केवल तभी खरीदेगें जब कि वह 
उतना ही बोले जितता कि पूछा जाय । ग्राहक के विना पूछे ही बातचीत की झड़ी 
लगा देना नितान्त अनुचित है। इससे कुछ ग्राहकों का विक्रेता पर से विश्वास उठ 
जाता है और ने समझते हैं कि वह उन्हे व्यर्थ ही फॉसना चाहता है । 

(२) ग्राहक फो मापना (508 एए धा8 (०४०7९) -ग्राहक को 
मापने के लिए मनोवैज्ञानिक अन्तदष्टि को आवश्यकता है। जो व्यक्ति जिस चीन 
को मागता हुश्ना आया है गह उसे दे देने मे विक्रेता की कोई योग्यता नही मालूम 
पड़ती किन्तु उसके हॉव-भाव, वेश-मूपा आदि को देखकर उसके हाथ कुछ बेच देना 
बुद्धिमानी दकार्य है । बहुधा सफल दुकातदार ग्राहक की वेश-भूषा को देखकर यह 
अनु छ्तने लगा लेते हैं कि दह किस प्रकार की चीजें खरीदेगा और वैसी ही चीजे उसे 
तत्काल दिखाना झुरू करते हैं। पुराने ग्राहकों के दियय से दुकानदार को यह पता 
रहता है कि कौन सा ग्राहक फैशन की नयी से एयी चीजी की तलाश मे रहता है, 
कौन सा कम से कम कोमत की चीज चाहता है और कौन सा वही चीज लेता है 
जिसके साथ में इनाम लगा होता है इत्याएद । अपने इस ज्ञान के आधार पर पुराने ग्राहक 
के दुकान मे आते ही सफल विकता उसे दर्जनों चीजें दिखलाने लगता है। उदाहरण 
के लिए जो व्यक्ति सस्तो से सस्ती चीज लेना पसन्द करता है उसे वह सस्ती से सस्ती 
चीज दिख्ललायेगा और दूसरी ओर जो व्यक्ति फैशन की हर नयी चीज की तलाश में 
रहता है ज्से बह कोई भी नयी चीज आने पर तुरन्त दिखलाय्रेगा । साहियो की दुकान 
पर ग्रथवा स्त्रियों से सम्बन्धित प्रसाधन को सममग्रियो, ऊन, स्वेटर, कोट या ऐसी ही 
अन्य बस्तुओ्नों की दुकानो पर विक्रेवा मानव मनोविज्ञान मे गहरी अन्तद्‌'प्टि दिखलाते 


4. छाएज, ते [... काका! %तोगगडड खा. वीक उतटाब शिलाकवंबाएकदा, 
पझगएब गाव ए०फ ([घ०छ ४०75, 956) ए0 55-552 
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हैं। वे किसी भी साडी को ग्राहिका के हाथ पे देखकर कहते हैं “वहन जी, यह साड़ी 
'सिर्फ आप ही के लिए वनी है। देखिये यह आप पर कितनी अच्छी लगेगी” अथक 
कि “अम्ुक महिला आज ही ऐसी साडी ले गयी है” या “यह साडी वडी कठिनाई से 
बम्वई से केवल तीन पीस मिल सके हैं” इत्यादि | साघारणतया पति-पत्नि के एक 
साथ दुकान पर आने पर विक्रय की अधिक सम्भावना बन जाती है और चतुर विक्रेता 
इसका पूरा लाभ उठाता है। वह झ्ञीघ्र ही भाष लेता है कि उन दोनों में किसकी 
ज्यादा चलती है। बहुधा स्वियो को ग्रात्तानी से समझाया (वहकाया ?) जा सकता 
है और इसलिए वह बीवी जी के घ्विर हो जाता है प्रौर उनकी समझाने के बाद उसका 
काम आधे से ग्रधिक पूरा हो जाता है। प्रव चाहे मिया जी की गेव पर कुछ ज्यादा 
जोर भी पड रहा हो तो भी उन्हे अपनी इज्जत रखने के लिए वस्तुयें खरीदनी ही 
पड़ती हैं । कुछ लोग चीजों को बेचने मे ग्राहकों को तरह-तरह से उकसाते हैं मर 
शुरू-शुरू मे ग्राहक की इच्छा न होते हुए भो श्रनेक बस्तुयें उसे वेच देते हैं। उदाहरण 
के लिए यह एक सामान्य तरीका है कि दुकानदार ग्राहक से यह कहता है कि “आश 
भले ही चीजे न ले किन्तु देखें जरूर ।” “मेरे पास आज ही प्रमुक कम्पनी की नयी 
कमीजें या नयी साडियाँ ग्राई है ।देखने मे क्या हज है, शौक से न लीजिये, फिर ले 
लीजियेगा, दाग न हो तो फिर दे दीजियेगा ।” इत्यादि । 


(३) चस्ठु के पक्ष में तर्क देना (07282 ैए2ए72॥७)--अनेक चीजें 
ऐसी होती हैं जिनकी उपयोगिता तथा विद्येपता ग्राहक को समझानी होती है। उदा- 
हरण के लिये नए प्रकार की मझेशेके:-म्स्जो, सेवाओ्ो भर वस्तुओं को बेचने के लिये 
उनके पक्ष में तक देने होते हैं । ये तर्क ऐसे होने, चाहिए जिनमे ग्राहक मे विश्वास 
पैदा हो | विक्रेताओं की यह आदत होती है कि जि जा जीज पर भी ग्राहक ने हाथ रख 
दिया वे उसी को लेटेस्ट फैशन की वतलाने लगते हैं, जिस तट महिला ने हाथ में 
लिया उसकी तारीफ मे जुट जाते है, हर चीज की मजबूती की गाररे (लेने लगते हैं, 
इस तरह के विकेताओ का ग्राहक को विश्वाप्त नही रहता ! दूरी और द विक्रेता 
पुराने ग्राहकों से बिना पूछे ही यह कह देते है कि प्रमुक बस्तु आपके काम कमी श 
या अमुक वस्तु आपके काम की ले था यह वस्तु मे आपको नहीं दूंगा, आपको पाप 
मतलब की चीज अलग् से दिखाऊगा ५ कुछ लोग चुपके से अन्दर से चीज निकासकर 
लाते है औौर ग्राइक के हाथ में देकर धीमे + कहते हैं 'रिर्फ़ आपके लिए बडी 

१ लए बडी मुश्किल 
से एक पीस़ लाया हूँ या आपके लिये एक पीस अज्ञाकर खखा है ।” इन सब बातो का 
ग्राहको पर वडा अच्छा प्रभाव पडता है क्योकि उन्हे जाता है कि दुकानदार उतका 
झुभविन्तक है, उन्हें घर का सा आदमी समझता है और 3.. जय विशेष ख्याल रखता 
है । कुछ चीजें बेचने के लिये प्राविधिक जान की आवश्यकता हात। (३... यम से कम 
इससे उनके विक्रय में सहायता भ्रवश्य मिलती है। उदाहरण के लिये फर्नीचर को” 
विक्रेता को फर्नीचर के कैशनो, लकडी के प्रकारों ओर गुणो झ्ादि के बारे में व्यापक 
जानकारी होनी चाहिये । इससे वह ग्राहक को सही राय दे सकता है और ग्राहक भी 
उसकी राय पर विश्वास कर सकता है । कही-कही रग-रोगन, इमारती सामाव या 
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घर की सजावट की चीजे बेचने वाली कम्पनियाँ इनके इस्तेमाल के विपय में मुफ्त 
परामर्ण देती है और उनके विश्येपज्ञ मकानो पर जाकर ग्राहको को यह बतलाते है कि 
कहाँ पर कोन सा रंग रोगन, इमारतो सामान या सजावट की चीजे प्रयोग की 
जानी चाहिये । विज्ेषज्ञ की राय से भ्राहक का विश्वास जमता है झौर फिर वह उसी 
कम्पनी से सामान खरीदता है जहाँ से विश्येपज्ञ आ्राया है। इसीलिये आजकल ग्रनेक 
कम्पनियाँ, बढई, रण साज, पेण्टर, मिस्त्री आदि को कुछ न कुछ कमीशन देकर 
मिलाये रहती हैं कि वे जगह-जगह उनके घामान की तारीफ करें और ग्राहको को 
यह वतलाये कि केवल उन्ही की दुकान पर सही सामान मिलता है। नये-तये यन्‍्त्रो 
और मशीतों को वाजार मे लाने के लिये विक्रेता को उनके पक्ष मे तरह-तरह के तरक॑ 
देकर यह सिद्ध किरना होता है कि पुराने ढय की मशीनों से या यन्त्रो से वे कहाँ तक 
अच्छे हैं। किन्तु किसी वस्तु के पक्ष में उस्नी हृद तक तक॑ दिये जाने चाहिये जब तक 
कि बहू वाद-विवाद न बन जाये। ग्राहक से वाद-विवाद करना कभी भी अच्छा 
नही है भले ही दुकानदार का पक्ष सही हो क्योकि इससे कटुता बढती है और 
ग्राहक की वस्तु खरीदने की इच्छा नही होती । विक्रय वार्ता का एकमात्र प्रयोजन 
यह है कि ग्राहक वस्तु की खरीद ले, विक्रेता बातचीत मे जीत जाए यह उसका 
प्रयोजन कदापि नहीं है और यदि विक्नेता की जीत की कीमत इस बात से चुकानी 
पड़े कि ग्राहक वस्तु न खरीदे तो विक्रेता की हार ही है । 


(४) ग्राहकों के श्राक्षेपों क्रा उत्तर देना (]४९९४४४४ ०७॥९८७।०॥७) --ग्रनेक 
ग्राहक चाहे जिस चीज के बारे मे चाहे जो राय कायम कर लेते है श्र सुनी सुताई 
बातों के प्राघार पर उसे बुरा भला कहने लगते है। कोई महिला किसी भी कपडे के 
विपय में दुकानदार से तुरन्त कहने लगती है कि यह तो विल्कुल बेकार कयडा है, 
उसको श्रमुक सहेली श्र्ुए दुकान से वह कपडा ले गई थी झौर वह कुछ भी दिते 
नहीं चला । झुक प्रकार की बातचीत के दुकानदार को कभी दुरा नहीं मानना 
भाहिये-/उँस सर्देव आन्त और नम्न रहना चाहिये तथा कभी भी उत्ते जित नही होना 
चाहये । कुछ लोग डीय हाकने के आदी होते हैं। वे सदेव ग्राहकों से कहते है 
“जितने मे मैं चीज बेच दूगा उतने मे कोई क्या खाकर बेचेगा, जो वात मेरी दुकान 
पर है वह आपको शहर मे किसी दुकान पर नहीं सिद्ध सकती, ” इत्यादि । इस 
अक्नर की डीयों का ग्राहक पर अच्छा प्रभाव नही पड़ता । किसी भी वस्तु के बारे में 
प्राहक जो आराक्षेप उठाता है या उसे जो का होती है उसका समाधान वडी सावधानी 
से किया जाना चाहिये । अ्रण्नी वस्तु के भुण वतलाते समय दूसरे की वस्तु के प्वगुणों 
का बात करना अच्छी रुचि का परिचायक नही है क्योंकि इससे ग्राहक पर अ्रच्छा 

प्रभाव नहीं पडता । विक्रेता को वातचीत करते समय बराबर यह ध्यान रखना चाहिये 
कि विशिष्ट प्राहक् किस तरह की वात सुनना चाहता है, वैसा ही तर्क दिये जाने पर 
वह सन्तुप्ट होगा। 

(३) वार्तालाप के क्षेत्र को विशेष वस्तु तक सोमित करना (]परशा०छवा8 ४6 
सल_ 0 076 [.7)--सफल विक्रेता को व्यर्थ की बातचीत में समय खराब नहीं 
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करना दाहिये क्योकि इससे वह सब ग्राहक्ो की सेवा नहीं कर सकेग। और उससे 
विक्रय वार्ता का कोई परिणाम भी नहीं निकल्नेगा । अस्तु, उसे त्सझ: अपनी वातचौत 
के क्षेत्र वो सीमित करके विनेष वस्तु तक ही ले आहा चाहिये इससे ग्राहक को 
अपना इरादा बनाने मे आसानी होती हैं । कुछ दुकानों पर तो इसीलिये ग्राहक को 
एक समय मे'केदल एक ही प्रकार की वस्तु दिखलाते हैं क्योकि यदि एक ही प्रकार 
की इतनी झधिक सौजो कय ढेर ग्राहक के सामने लगा दिया जाये कि वह चुनाव ही 
न कर सके तो बह बड़ी कठिनाई में पढ़ जाता है। उदाहरण के लिये राडियाँ दर्जनों 
प्रकार के कपड़े वी बतती हैं ग्यौर उनमे संकड़ो डिजाइन होते हैं। गह टीक है कि 
एक से एक नथा डिजाइन और नया कपड़ा ग्राइक के सामने उपस्थित करके थोड़ी 
देर के लिये ग्राप उसे चकाचौंध कर देंगे किन्तु जब त्तक ऋमशः बात का क्षेत्र हीमित 
करके किसी एक ही प्रकार की साड़ी पर नही लाया जायेगा तब तक ग्राहक सरीदने 
का निरचय नही कर संवता । भनेक दुकानो पर चीजे दिखाने से पहले ही चु से 
उसग्ने प्रकार वतलाकर यह पूछ लिया जाता है कि उसे कैसी वस्तु चाहिये। ४ 
ग्राहक और दुकानदार दोनो की बहुत सी परेशानी वच जाती ६, ग्राहक भी सवुष्ट 
होता है और विज्ी भी होती है । 

(६) दिकप बारता की समाष्वि (000छा8 0० $2०)--विक वार्ता के 
दोराब में एक विशेष क्षण ऐसा आता है जबकि ग्राहक किसी बस्तु को खरीदने के लिये 
सबसे अविक तयार होता है। यदि इस क्षण में विक्रय वार्ता को समाप्त नही क्रिया 
गरवा तो फ़िर विक्रय नहीं द्ोता । इसलिए सफल विक्रेता वरावर विक्रय वार्ता को सही 
क्षण पर वन्द करने पर नजर रखते हैं। इसके वहुत से तरीके हैं। कुछ लोग बहते हैं 
"तो, साड़ी आपकी कीठी पर पहुंचवा दू" “कहूिये तो वबदा दूँ" “श्राप इसे कहाँ 
भेजता चाहते हैं” इत्यादि । कुछ लोग आर्डर फ्रोम.प्र यस्तु को लिखने संगते हैं 
और यदि ग्राहक उन्हे नहीं रोकता तो इसी से विकेय बातो" ज्णत हो जाती है) 
कुछ लोग बल्तु को बाश्ते लगते हैं और यदि ग्राहक चुप रहता है तीस बा (सु वार्ता 
समाप्त हो छाती है। कुछ ५ गेग उससे अगली वस्तु की विक्रय वार्ता प्रारम्भ करें ने. 
हैं। उद्यहरण के लिये साड़ी के: ले में विक्रय वार्ता सम्माप्त करने के लिये सफल 
दुकानदार ग्राहक के साडी खरीदने दा! सन्तव्य स्पष्ट करने से पहले ही अपने पैल्समैल 

को आवाज शगाता है हि जरा इस साई के मच का ब्लाउज का कपड़ा विकालवा 
और यदि इस पर ग्राहक कुछ दही कहता और कक का कप देखने लगता है तो 
उसके यह कट्टे वर ही कि वह राडी खरीदेश यहेंरहिवित्‌ हो जाता है कि उसने 
सादी खरीद ली है क्योकि साड़ी खरोदरे से पहले उसके विन वकी दर 20082 
कोई नही लेता । परि ग्राहक को वस्तु वही सरीदनो है तो दिकय केंसीअरस करे 
के इन प्रयासों में वह सुरत्त कहता है कि नहीं मुझे यह चीज नहीं लेसी या जल्दी मत 
चीजिये या धभी मुझे सोचने दीजिये या मैं फिर आऊगा इत्यादि । स्मरण रहे कि 
अनेक ग्राहक विजय वार्ता की समाप्त में यह सवे नहीं कह सकते । वे ब्लाउज का 
कपड़ा तिकाले जाने की वात सुनकर सी अपता इरादा देता नहीं पाते और ब्लाउज 
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का कपडा फट जाने पर सोचते है कि अब साडी भी ले हो लेनी चाहिए । अस्त, 
दुकानदार के चतुरता से विक्‍्य वार्ता समाप्त करने का अत्यधिक महत्व है । 
विक्रय के सूत्रों का महत्व 
कुछ लोग यह समझते है कि सफल विक्रय के कुछ सूत है और उत पर आँख 
बन्द करके अमल किये जाते हैं । किन्तु विभिन्न परिस्थितियों मे सूत्रों का प्रयोग करने 
से यह पता चलता है कि उनका अकलमन्दी से प्रयोग किया जाना चाहिये । उदाहरण 
के लिये साडियाँ पहनने से अधिक जंचती है, यह एक सामान्य सूत्र है किन्तु यदि कोई 
दुकानदार झपने कुरूप झौर भौण्डे नौकर को साडी पहनाकर दिखलाता है तो खरीदने 
बाली महिलाओ का इसका अ्रच्छा प्रभाव नही पडता वल्कि उस साडी पर उतका मन 
जमने की जगह हट जाता है क्योकि उत्त व्यक्ति के द्वारा पहनी जाकर वह साडी 
तगिक भी झच्छी नहीं लगती । दूसरी ओर यदि कोई सुन्दर लडकी वह साडी पहन 
कर दिखालाये तो एक बार साडी अच्छी व होने पर भी वह ग्राहक के भन में जम 
जायेगी शौर बहू उसे खरीदना चाहेगा । इसीलिये आजय्ल वस्नों की निर्माता कम्प- 
नियी की झौर से समय-सभय पर सुन्दर लडकियों के द्वारा भिन्न-भिन्न प्रकार के वस्बो 
का प्रदर्शन किया जाता है। अमरीका से विक्रय के विषय में एक फार्मुला प्रचलित 
था ४0/8 इस सूत्र से तात्पर्य है अवधान, रूचि, इच्छा, किया और मन्तोष | सूत्र से 
यह सभझा जाता है कि सबसे पहले विक्रेता को ग्राहक का छ्यान भ्राकपित करना 
चाहिये, फिर वस्तु मे रुचि दिलानी चाहिए, फिर उसको खरीदने बगे इच्छा उत्पन्न 
करनी चाहिए, तथ ग्राहक वस्तु को खरीदे और अन्त मे उसे इस्तेमाल करके उसे 
सस्तोष हो तो विक्रय की प्रक्रिया पूरी होती है क्यौकि इससे वह दोबारा उस बस्लु 
को खरीदने झ्रायेगा किन्तु विक्रेता के मस्तिष्क मे इन सब प्रक्रियाओं का इसी क्रम से 
होना आवश्यक नही है । अनेदः बार इनमें से एक या अधिक प्रक्रियाए नही हीती । 
वास्तव में विक्रय एक व्यावहारिक कात है और उसे सूत्र पर आ्राधारित न करते हुए 
प्रत्येक नये ग्राहक की रूपरेखा, वस्त्र विन्यास, हाव-भाव, सामाजिक आध्िक स्तर 
आदि पर नजर रखते हुए विश्नय वार्ता को जानी चाहिए। विक्य के विषय मे प्रमरी का 
से प्रचलित एक अन्य सत्र था जिसमे पहले कमी (५४७॥!) फिर उसका सुतझाव 
(8णए॥७) फिर क्रिया (8&९४०0॥) और अन्त भें सन्‍्तोप (527888०00७) झाते थे 
तात्पयें यह हैं कि विकता को पहले किसी वस्तु की कमी या माँग पैदा करनी चाहिए 
फिर उस्र कसी को दूर करने का हल उपस्थित करना चाहिए और तब खरीदने की 
किया होती है जिससे खरीदार को सन्दोप मिलता है परन्तु विक्रय की प्रक्रिया इतनी 
सरल नही है । दिर्तेता और ग्राहक दोनो ही जटिल व्यक्ति हैं। उत्तकी अनेक आव- 
इयकतायें, इच्छाये ओर श्रेरणायें होती है। इनमें से किस के उत्तेजित होने से वह कोई 
वस्तु खरीद लेगा यह पहले से निश्चित्‌ नहीं किया जा सकता | अस्तु, आख बन्द 
करके विक्रय के सुत्रो पर अमत करने के स्थान पर ग्राहकों से आख और कान खोत 
कर तथा बुद्धि को जागृत रखकर व्यवहार किया जाना चाहिए । 


डण्ड औद्योगिक मनोविज्ञान 


क्रय से बचने के उपाय 
(ल्ाएऐ5 0० 37००१ ?एफ्शाउ5छे 

झव तक हमने जो कुछ भी कहा वह विकेता के हित के लिये था किन्तु मनो- 
विज्ञान कैवल विक्रेता के हित के लिये ही नही दनाया गया, उसका ग्राहक के हित 
में भी भ्रयोग किया जाता है ओर ग्रधिकतर लोग वस्तुओं के ग्राहक ही होते हैं जबकि 
विक्रेता कम होते है । इसलिये विक्रय के क्षेत्र मे मनोविज्ञान का लाभ उठाने के लिये 
जहा यह जानना जरूरी है कि किसी वस्तु को कंसे वेचा जाए उससे अधिक यह 
जासना जरूरी है कि क्या न खरीदें और खरीदने से कैसे बचे। यह बात 
दुकानदारों के लिये भी लामदायक है क्योकि छोटे दुकानदार बडे दुकानदारों से 
आर थोक व्यापारी गिलो से सामान खरीदते है और मिलें थोक व्यापारियों को 
त्या थोक व्यापारी खुदरा व्यापारियों को चाहे जैसा प्तामान भेडने की कोशिश में 
रहते है । अस्तु, खरीदने से कैसे बचे इसके नियम सभी के लिये लाभदायक है। 
यू तो इसके बारे से अ्रस्तिम नियम नही बनाए जा सकते, क्योकि जैसा कि पहले 
बतलाया जा चुका है, निक्रत्य एक जटिल व्यवहार है जिसमे विक्रेता और ग्राहक 
दो महत्वपूर्ण जटिल अगर है । इनकी परस्पर अन्तक्रियः का क्या परिणाम होगा यह 
वत्तलाना कठिन है । फिर भी, निम्नलिखित मिद्धाल्तो पर अमल करने से ग्राहक 
उल्टी सीधी चीजो को खरीदने से वच्च॒ सकता है | जरा सोचिये, कि प्राज के महगाई 
के जमाने में आप वाजार में कु रुपये जेव में डालकर निकलते है श्रौर कोई दुकान- 
दार श्रापको अपनी बात में फ्ताकर श्रापके रपये जेब से तिकलवा लेवा है तथा कोई 
ऐसी चीज ग्रापफे सिर मद देता है जिसकी श्रापको तुरत्त कोई झावश्यकता नहीं 
है वो इससे प्रापको कितनी भ्रसुविधा होती है, आपके कितने जरूरी खर्च पड़े रह 
जाते हैं । यदि पत्नि महीने के पहले सप्ताह से पति का पूरा वेतत लेकर बाजार जाये 
और चतुर वस्त्र विकता वह सारा बेवन साडियो के बदले झाड ले तथा सारे परिवार 
को थाकी त्तीन हफ्तो उधार पर ग्रुजार करना पड़े सो इससे अधिवः प्रठुचित बात कया 
हो सकती है परन्तु कितने ग्राहको मे वह साहस है कि वे दुकानदार के साड़ियो के ढेर 
लगा देंते के बावजुद, हर तरह से ग्राहक के पीछे पड जाने पर भी, और कोका कोला 
पिताने पर भी यह्‌ कह दें कि उन्हें वस्तु नहीं लेनी या दुकान से चुपच्राप उठकर 
चले दें + यह यात मीरा के फियेण फोर, भी. मिल: तह गपेएति रन्‍्हे लिछज 
ज्यादा होता है । वे सोचती है कि जब दुकानदार से उन से बातचीत करने में इतना 
समय लगाया है और 'ेचारे' ने दतनी साडियां यू' ही खोल डाली है ढो उससे कुछ व 
कुछ तो लिया ही जाना चाहिये । किन्तु उन्हे यह नहीं पता कि दुकानदार ने यही 
बोझ रखने के लिये ही तो इतनी सा्डियाँ खोली थी, इतनी बाते बनाई थी भौर 
आते ही ठडा पानी था कोका कोला वेश्व किया था। कुछ दुकानदार ग्राहकों से इतने 
चनिष्ठ वन जाते है कि ग्राहको को उनसे मना करने की हिम्मत ही नही होवी । अस्तु, 


हमे सदैव यह ध्यान रखना चाहिये कि विक्य के क्षेत्र की वस्तु स्थिति क्या है गौर 


विकय और क्रय का मतोविज्ञान जेल्& 


हम उसमे गलत तरीके से फस जाते से कैसे दच सकते हैं। इस सम्बन्ध में स्थूल रूप 
से निम्नलिखित व्यावहारिक सिद्धान्त काम दे सकते हैंः--- 

(१) संकोच न करता--अदि साड़ी बेचने वाले ने आप के सामने साड़ियो 
का ढेर लगा दिया तो इसमे उसका अहसान मानने की कोई बात नही है, उसका 
सुबह से शाम तक यही काम है और यह इसी काम के लिए वहा बैठा है। झ्ाप नही 
लेगे भर उसे साड़ियों को फिर से तह करना पड़ेगा इससे आप कोई सकोच न करें, 
जब उसने खोली थी तो वही फ़िर से तह करके रक्खेगा। इसी तरह थदि कोई 
दुकानदार आपके बैठते ही बातो कौ झडी लगा देता हैं, दुकान की वीसों चीजें झापके 
सामने डाल देता है और आपके सिर हो जाता है तो इस पर आपको कोई ध्यान न 
दैकर अपने भस्तिप्क में वरावर यह बात स्पप्ट रखती है कि आप क्या चीज खरीदमे 
आये थे । कुछ लोग एक लम्बी सूची ववाकर और कुछ स्पये वाँध कर बाजार चल 
पढते हैं किन्तु बाजार में जाकर जव वे हिसी दुकान पर पहुँचते है तो चतुर विक्रेता 
वार्ते बनाकर नाना प्रकार की झनावश्यक चीजें उनके सर मद देते हैं और दुकान से 
उठ आने पर उन्हे पता चलता है कि वे जो चीजे खरीदने घर से निकले थे उन्हे 
खरीदने के लिये प्रव उनके पास पैसे नही वच्चे ओर जो कुछ खरीदने वे नही आए थे 
खह खरीदकर ले जा रहे हैं । 

(२) विक्रेता की बातचीत में व्यवधात--जो लोग विक्रेता की बातचीत में 
व्यवधाने नहीं डाल सकते और उसे चुपचाप सुने जाते है उनके सामने विक्रेता तर्को 
की ऐसी झडी लगा देते है कि कुछ समय वाद उन्हे यह याद नही रहता कि उन्हें 
बह वस्तु नही खरीदनी थी और बे विक्रेता के कहने में झा जाते हैं । अस्तु, विक्रेता 
को विना किसी रोक-टोक के बोलते जाने का अवसर देना उसे अपने पर हावी हो 
जाने का झ्रवसर देना है। इसलिए ग्राहक को विक्रेता को टोकना चाहिए ग्लौर यह 
वतलाता चाहिए कि मैं श्रमुक वस्तु नही चाहता और झगुक वस्तु चाहता हूँ तथा 
भुझे भ्रमुक वस्तु के विषय में तर्क नहीं सुनने | उसे यह स्पष्ट कर देना चाहिए कि 
वह विक्रेता की वातद्ीत से सहमत नही है। कुछ लोग विक्रय वार्ता के प्रारम्भ मे 
ही यह स्पष्ट कर देते है कि वे कुछ चरीदने नही भ्राए हैं बल्कि कुछ वस्तुप्रो के 
विपय भें जानकारी मात्र एकत्रित करने आए है ताक्रि वार्ता के बाद विक्रेता यह 
आशा ने करने लगे कि अब वे वस्तु खरीदेगें । पीछे बतलाया गया है कि विक्रय वार्ता 
की सफलता के लिए यह ग्रावश्यक है कि विकेता किसी एक वस्ठु पर ध्याव केन्द्रित 
करे । विक्रेता के हृष्टिकोण से, यदि उसे वह वस्तु नहीं खरीदनी है तो यह ग्रावश्यक 
है कि वह विक्रेता को ऐसा न करने दे। कभी-कभी कुछ दुकावदार ग्राहक से यह 
कहते हैं कि यदि वह विश्विष्ट वस्तु को तुरन्त वही खरीद लेता तो उसे कोई अन्य 

ले जाएगा या उसकी कीमत बढ जाएगी इत्यादि । इससे प्रभावित होकर कुछ भ्राहक 
वस्तु खरीद लेते हैं किन्तु यदि आपको वस्तु नही खरीदनी तो आप तुरन्त विरकता से 
कह सकते हैं. “विक जातो है तो विक जाने दो” “मुझे कीमत बढ़ जाने की कोई 
चिन्ता नही है।” इस प्रकार का व्यक्ति वस्तु न खरीदवे में सफल होता है । 


ड१्‌० औद्योगिक मनोविज्ञान 


विक्रेताओं की बातचीत मे न प्राने के उपरोक्त सिद्धान्तो के अलावा और भी 
बहुत से तरीके हो सकते हैं प्रत्येक व्यक्तित को अपने जीवन में हजारों लाखों बार 
विभिन्‍न दुकानों का ग्राहक बनना पडता है, उसे हजारों चीजे खरीदनी पड़ती है। इस 
चीजों में बहुत सो जरूरत की चीजें हैं जिन्हे खरीदे बिया उसका काम नहीं चत 
सकता किन्तु श्रत्य वहुत सी चीजें ऐसी हैं जिनको वह न खरीदें तो भी उसका काम चल 
सकता है और फिर कुछ वस्तुये ऐसी होती हैं जिनको खरीदने से उसे कोई लाभ नहीं 
हुमा और पैसा व्यथं वर्बाद हुआ । अस्‍्तु, ग्राहक को विकंता के दांव पेचो से सावधान 
रहना चाहिए । गवसर अस्थायी रूप से झाने वाली दुकानों मे या मेलो के झवसर पर 
विक्रेता उल्दीसीघी चीजे ग्राहकों के सिर मढ जाते हैं क्योकि कुछ दिनों बाद उतकी 
दुकान चली जाती है भ्रौर फिर वस्तु के वापिस लोटने का या ग्राहक से झगड़ा होने 
का कोई प्रश्न ही नहीं उठता । अस्तु, इस तरह के घोखे से बचने का एक उपाय 
सर्देव जान पहचात की और गच्छी साख वाली दुकान से वस्तु्ें खरीदबा है । यहा 
पर यह नही समझना चाहिये कि ग्राहक और विक्नेत्ता के हित परस्पर विहुद्ध है और 
उतमे बरावर सधप होता रहता है । वास्तव में सघपं का क्षेत्र केवल उत्ही वस्तुग्रो 
के विक्रय तक सीमित है जिनकी प्राहक को आदब्यकता नही है किन्तु जिन्हे विक्रेता 
ग्राहक कै सिर मढना चाहता है ! ऐसी परिस्थिति में ग्राहक और विक्रता में से कौन 
जीव जायेगा, प्र्थात्‌ वस्तु विकेग्ीया नहीं यह विक्रय वार्ता की सफलता श्रथवा 
असफलता पर निर्भर है। 
विक्र ताझों का चुनाव 
वित्रय के क्षत्र भें मनोविज्ञान का एक भ्रन्य महत्वपूर्ण योगदान विक्रेताओं 
के चुनाव मे होता है) प्राजकल बडे-वडे डिपार्टमैण्टल स्टोरों मे लाखी रुपये का 
माल जमा रहता है झौर दर्जनो विक्रेता विक्रय कार्य के लिये नियुक्त किए जाते है । 
इस विक्रेताओं के चुनाव मे मनोवैज्ञानिक से बडी सहायता मिलती है। विज्ञेताओ 
के चुनाव के अनेक तरीके हैं । सबसे अधिक प्रचलित विधि मृल्याकन मापदेण्ड से 
परीक्षण करना है। इत्त प्रकार के परीक्षण के लिये परचयूत्री मापदण्ड बवायाणा 
सकता है जिसमे भ्रधिकतम और न्यूनतम ग्रुण की मात्रा का मापदण्ड बनाकर प्रार्थी 
का मूल्याकन किया जा सकता है। विक्रेताओ के चुनाव का एक अन्य उपाय उनकी 
बुद्धि, तक शक्ति, व्यक्तित्व, सवेगात्मकता झादि का भनोर्वेज्ञातिक परीक्षण करना 
है । अनेक क्पीसिया खिक्रेताओं के चुनाव के लिए छेेे हुए शविंदय गिर पर (98० 
॥0०6०॥ ऊ97]5) उन्हें भरने के लिये देती है जिनमे ऐसी सव बातो का विवरण 
होता है जिनका विक्रय कार्य मे सफलता से महत्वपूर्ण सम्बन्ध है। उदाहरण के लिये 
आयु, ऊचाई, शारीरिक श्राकार-प्रकार, पैवाहिक स्थिति, आश्चितों की राख्या, शिक्षा, 
पिछली नौकरियों का अनुभव तथा उन पर काम करने का कार्य काल, अब तक मिलते 
बेतन भ्रौर पिछली नौकरी छोडने का कारण तथा वर्तमातव नौकरी के विये प्रार्थना 
पत्र देने का कारण इत्यादि दिए रहते हैं। प्राथियों को इत आवेदन रिफ़ पत्रो को 
अर कर कम्पनियों के पास भेजना होता है और कम्पतिया अपने-प्रपने मवलव से जिस 
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बात पर विज्लेप जोर देना चाहती हैं उसको नजर मे रखते हुये उपयुक्त प्राथियों का 
चुवाव करके उन्हें साक्षात्कार के लिए बुला भेजती है । अन्तिम चुनाव साक्षात्कार 
के द्वाया होता है । साक्षात्कार मे प्रार्थी का मूल्यांकन करने के लिये अनेक चार 
बनाए गये है । कही कही पर साक्षात्कार के साथ-साथ प्रार्यी व्यक्ति की रुचि, व्यक्तित्व 
और वृद्धि ग्रादि का भी परीक्षण किया जाता है । अनेक सेवाओं मे विक्रेताओं के 
चुनाव के लिये इन परीक्षणो का विश्ेप रुप से प्रयोग क्रिया गया है। इनमे एक 
उल्लेखनीय सेवा बीमा कम्पनियों की है । वीमा के एजेण्ट को अपने कार्य में सफलता 
प्राप्त करने के लिये व्यक्तित्व, तक झक्ति और बुद्धि के इनेक ग्रुणो की आवश्यकता 
होती है । इन सव ग्रुणो की परीक्षा क रसे के लिये परीक्षण बनाये जाते है। कुछ 
कम्पनिया परीक्षण के रिक्त पत्र भी प्राथियों को डाक द्वारा भेज देती हैं और वे उन्हे 
भर कर कम्पनियों को भेज देते है। विक्रेताओं के चुनाव में किन कितर परीक्षणों मे 
क्तिसी विश्वसनीयता है, यह जानने के लिये बहुत से अनुसन्धान होने के बावजुद 
प्रभी इस क्षेत्र मे अधिक निश्चित सामग्री का प्रभाव है। सबसे पहले तो यही निश्चित 


व्यक्ति में कौन कौन से गुण होना आवश्यक है । दूसरे, यह निश्चित्‌ होना चाहिये। 
कि किस प्रकार की विक्रय वार्ता से विक्य मे सफलता मिलती है । इसके अतिरिक्त 
विक्रय विधियों के सम्बन्ध मे अनुसन्धान करने की आवश्यकता है ताकि उनको सफल 
हूप से प्रयोग करने वाले विक्रेता का चुनाव किया जा सके । 


उपरोक्त सभी क्षेत्रो मे अनुसन्धान करने के लिये मनोविज्ञान की ब्रावश्यकता 
है। यह ठीक कहते हैं कि विक्रय के क्षेत्र मे मनोवैज्ञानिक सिद्धान्त ग्रभी प्रयोगो हारा 
निशिचित्‌ रूप रो स्थापित नही किए जा सके है श्रौर अधिकतर निष्कर्ष व्यापारियों श्रोर 
विक्रेता के लम्बे अनुभव पर ही आधारित हैं किन्तु चूकि विक्रय व्यवहार का एक 
क्षेत्र है इसलिये निश्चय ही उसमे अनुसन्धान करके ऐसे सिद्धान्त निकाले जा सकते 
हैं जिन पर चलकर सफलता को अधिक आजा की जा सकती है। पिछले पचास 
वर्षों में इस दिश्वा में जो अध्ययन किये गये हैं उनसे इस विश्वास की पुष्टि होती 
है। ग्रमरीका जैसे प्रगतिशील देशो मे विक्रय के कार्य को वैज्ञानिक रूप से करने 
का अवास किया जाता है। खेद है कि भारतवर्ष मे अभी भी विक्रय कार्य पुराने 
ही तरीको से किया जाता है और इस सम्बन्ध मे वैज्ञानिक दृष्टिकोण अपनाने का 
प्रयास नही किया जा रहा है । इसका एक बडा कारण यह है कि यहाँ पर अधिकतर 
मालिक स्वयं ही विक्रता होता है और अपनी विक्रय योग्यत्ता की परीक्षा करने की 
आवश्यकता नही समझता । दूसरे, विक्रय की ओर वैज्ञानिक दृष्टिकोण का अभाव 
है। नयी पीढी के विक्रेताओं मे इस ओ्रोर ध्यान अवश्य है, किन्तु वे भी टोठ 
मनोवैज्ञानिक इष्टिकोण से शायद ही कपी अपने कयर्ये की परीक्षा करते हो। 
फिर भी देश्व मे चहमुखी आधिक विकास के साथ-साथ विक्रय के क्षेत्र मे मनोविज्ञान 
का प्रवेश बढने की आशा है। 
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सारांश 
क्रय तथा विक्रय श्राथिक तथ्यों को अपेक्षा सनोव॑ज्ञानिक तथ्यों पर अधिक 
आश्रित है । विक्रय को सफलता विक्रय सदार्ता की विधि को सफलता पर निर्भर है ! 
विक्रय संबरर्ता की म्ुर्ध विधियां हैं--उपयोग प्रदर्शद, मौखिक चखान, तम्म ब्यादया 
द्वारा कय याचता इत्यादि । क्रय-विक्रप में उल्येरणा, रथि, संसूचन श्रादि श्रनेक 
मनोवैज्ञानिक कारक काम करते हैं। सफल विक्रय के घुख्य सोपान हैं. विक्रय का 
आरम्भ, ग्राहक को मापना, वस्तु के पक्ष में तक देना, ग्राहकों के श्राक्षेपों का उत्तर 
और यातलिाप के क्षेत्र को विशेष चर्तु तक सीमित करना तथा अन्त में विक्रय वार्ता 
की समाप्ति । विक्रय की प्रक्रिया में विक्रय के सूत्रों झा विशेष सहत्व नहीं है । इसमें 
तो विक्रेता की अपनी मनोद॑ज्ञानिक अ्रन्तदृप्टि शौर व्यवहार कुशलता का सबसे 
अधिक महत्व है क्योंकि इनमें प्रहक को व्यक्तियत विभिन्नतात्रों का ध्यान रखा 
जाता है। 
क्रप से बचने के उपाय--विक्रप के क्षेत्र में भनोविज्ञान के प्रयोग का 
एक प्रन्य महत्वपूर्ण उदाहरण ऋष से बचने के उपाय हैं. क्योंकि झावइयक वस्तुओं को 
खरोदने से बवता भी एक मनोश्ानिक प्रक्रिया है। इसके लिये सकोच थे करना, 
विर्क ता की बातवीत में वयधान देवा और बिकेता को अपने पर हावी न होने देना 
आदि कुछ महत्वपूर्ण बातें हैं । 
विक्षेताओं का चुनाव-प्रानकुल बड़ी-बड़ी कम्पनियों में सफल विक्कलाओं 
के चुनाव के लिये मूल्यांडव भाषरण्ड, तर शक्ति, बुद्धि, व्यक्तिगत रुचि प्रादि का 
प्रशिक्षण और साक्षात्कार तया प्रवेदन रिक्त पत्र भरवाने की विधियों का प्रमोग 
किया जाता है। इत्त क्षेत्र में भ्रमी प्रोर भी गनुसत्थान किए जाने की प्रावश्य- 
कता है। 
अभ्यास के लिये प्रइव 
प्रश/ १ /क्ष्य तथा विक््य आयिक दण्यों की अपेक्षा मनोवैज्ञानिक तथ्यों पर अधिक धाशित 
है ।/! विवेचता कीजिये । 
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